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ABSTRAKT

Tato bakalatska prace se zabyva zejména persondlnim auditem ve firmé Explicit Invest s.r.0.
V rdmci prace jsou popsany teoretické zdklady a vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojt,
definice malych a stfednich podniki, personalnich ¢innosti a personalniho auditu. Prakticka
¢ast predstavuje spolecnost, ve které bude personalni audit vykonan. K jeho uskutecnéni je
potieba analyzovat soucasnou situaci fizeni lidskych zdroji v Explicit Invest s.r.o. a to za
pomoci dotaznikového Setfeni provedeného s jednatelem spoleCnosti a také pomoci
dotazniku spokojenosti pracovnikil. Na zakladé ziskanych vysledkil a informaci, které jsou
velmi pozitivni, jsou v zavéru prace uvedeny jednotlivé navrhy a doporuceni, které by méli

vést jeste k lepsi trovni fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolec¢nosti.

Kli¢ova slova: dotaznikové Setieni, fizeni lidskych zdroji, analyza, personélni audit, navrhy

a doporuceni

ABSTRACT

This bachelor thesis deals mainly with personnel audit in the Explicit Invest s.r.0. company.
The work contains basic theorethical terms and definition of the concept of human resources,
definition of small and medium-sized enterprises, personnel activities and personnel audit.
The practical part deals with the company in which the personnel audit will be done. In order
to implement it, it is necessary to analyze the current situation of human resources in Explicit
Invest s.r.0. This will be done in the form of a questionnaire conducted with the company’s
executive and an employee satisfaction questionnaire. Based on the obtained results and
information, which are very positive, individual proposals and recommendations are
included at the end of the thesis. These should lead to an even better level of human resource

management.



Key words: questionnaire, human resource management, personnel audit, proposals and

recommendations, analysis
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UvVOD

Personalni audit je diilezitym nastrojem pro kazdou organizaci, kterd si uvédomuje, ze lidské
zdroje jsou jejim nejveétsim kapitalem. Cilem personalniho auditu je ziskat pichled o stavu
persondlniho fizeni v organizaci a zjistit, jaké jsou silné stranky a piilezitosti pro zlepSeni v
oblasti fizeni lidskych zdrojii. OvSem nejen kvalita fizeni lidskych zdroja, ale i kvalita

samotnych lidskych zdroji ovliviiuje uspéSnost organizace.

Postupti a metod pro personalni audit existuje velké mnozstvi a jednotlivé organizace, které
persondlni audit provadéji, maji rtizné metody, které k vykonu persondlniho auditu
pouzivaji.

Tato bakalafska prace bude vytvofena pro spolecnost Explicit Invest s.r.o., na zakladé
poskytnutych informaci a materidlti. Cil této bakalarské prace je analyza s naslednym
hodnocenim tUrovné fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. Na zdklad¢ provedeného
personalniho auditu budou spolecnosti poskytnuty navrhy a doporuceni pro zlepSeni urovné
fizeni lidskych zdroji.

V prvni, teoretické ¢asti, bude zpracovana literarni reserse, kde bude vymezen maly a stiedni
podnik, vznik spoluprace s OSVC, déle budou rozebrany jednotlivé personalni &innosti
v malych a stfednich firméch a také informace tykajici se persondlniho auditu. Druha ¢ast
neboli prakticka c¢ast bude obsahovat pfedstaveni spoleCnosti, analyzu a vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni a v posledni fad¢ jednotlivé navrhy a doporuceni pro zvySeni Grovné
fizeni lidskych zdrojii. Pro ziskdni komplexnich informaci bude provedeno dotaznikové
Setfeni s jednatelem spolecnosti a také bude provedena analyza spokojenosti pracovnikii
pomoci dotaznikového Setfeni. Navrhy a doporuceni budou odvozeny z analyzy fizeni

lidskych zdrojt ve firmé Explicit Invest s.r.o.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavni cil pro tuto bakalafskou praci je vypracovani personalniho auditu ve spolecnosti

Explicit Invest s.r.o.

Personalni audit bude vykonan na zaklad¢ analyzy fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti.
Bude k tomu pouzito dotaznikové Setteni, které bude zpracovano s jednatelem spolecnosti,

a také pomoci dotazniku spokojenosti pracovniki.

Pro zpracovani teoretické casti bude vyuzito literarni reserSe. K literarni resersi budou
vyuzivany poznatky od riznych autord, a to jak ve fyzické, tak elektronické podobé. Na

zaklade zjisténych poznatki bude zpracovana prakticka ¢ast bakalarské prace.

V praktické ¢asti se bakalarska prace orientuje na analyzu soucasné Urovné fizeni lidskych
zdrojl ve firmé Explicit Invest s.r.o. Dotaznik pro jednatele spolecnosti tak i pro ziskéni
informaci o spokojenosti pracovnikti bude ¢lenén do jednotlivych zkoumanych oblasti a na
zaklad¢ odpovédi bude vyhodnocen. Dotaznik s jednatelem bude proveden osobné na
pobocce spole¢nosti ve Zliné a dotaznik spokojenosti pracovnikl bude zaslan elektronicky,

pomoci e-mailu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI MALYCH A STREDNICH FIREM

,Definice MSP byla formulovana naposledy nafizenim Komise Evropského spolecenstvi €.

800/2008 a je platné i v CR.“ (Vochozka, Mulag, 2012, 5.2493).

Pro urceni velikosti podniku je hlavnim faktorem pocet zaméstnancl. RozliSujeme 4
velikosti podniku, a to mikropodnik, maly podnik, stfedni podnik a velky podnik. O
mikropodniku hovotime tehdy, kdyZ zaméstnava 1-9 zaméstnanci, maly podnik ma 10-49
zaméstnancl, u stifedniho podniku se udava pocet zaméstnancti mezi 50-249 a o velky
podnik se jednd tehdy, pokud zaméstnava vice jak 250 lidi. V ¢eské republice tvoii 99,8%
malé a stiedni firmy (Veber, Srpova, 2012, s.30).

Mal¢ a stfedni podniky se povazuji za hnaci silu ekonomiky, ristu, konkurenceschopnosti a
také inovaci. Mal¢ a stfedni podniky obecné zajist'uji socidlni stabilitu a také nabizeji nové
pracovni prilezitosti. Vochozka s Mulacem (2012, 5.2494) rozd€luji malé a stfedni podniky

nasledovné:

1. Stiedni podnik zaméstnava méné jak 250 lidi, nepfesahuje 43 mil. EUR v oblasti

aktiv/majetku a jeho pfijmy jsou maximalné 50 mil. EUR

2. Maly podnik zaméstnava maximalné 50 lidi a jeho aktiva nebo piijmy neptesahuji

limit 10 mil. EUR

3. Drobny podnik, resp. mikropodnik zaméstnava do 10 zaméstnancii a nepiesahuje 2

mil. EUR v aktivech nebo v pfijmech

1.1 Pravni forma podniku

Safrova Drasilova (2019, s. 191-197) uvadi, Ze pro podnik slouzi firmé jako n&jaky obal,
ktery usnadiiuje fungovani a pfipadné podnikatele chrani tim, ze oddé€luje jeho majetek
urceny pro podnikani a soukromy majetek. Pravni normy podnikani také rozdéluji na fyzické

a pravnické osoby.

1.1.1 Podnikani fyzickych osob

Fyzické osoby mohou podnikat na zaklad& Zivnostenského opravnéni. Zivnosti délime na
ohlasovaci — U téch stac¢i splnit podminky stanovené zdkonem a déle se déli na femesiné,
vazané a volné, ale také koncesované — tady udéluje povoleni k podnikani stat, a to pouze

V konkrétnim oboru.
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1.1.2 Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Tato pravni forma nese zkratku s. r. o. a oznacuje se jako nejoblibenéjsi, a to z toho divodu,
ze ji muze zalozit pouze jedna osoba s minimalnim zdkladnim kapitalem, ktera je v zdkon¢
stanovena na 1 K¢. Za své zavazky ruci spolecnost celym svym majetkem, ale spolecnici
pouze do vySe nesplacen¢ho vkladu. VSichni spole¢nici jsou ¢leny nejvyssiho organu
spolecnosti, coz je valnd hromada. Statutarni organ zajiStuje bézny provoz spolecnosti,

vetsino to byva jednatel Ci jednatelé spole¢nosti uvedeni v obchodnim rejstiiku.

1.1.3 AKkciova spolecnost

Podnikani ve formé akciové spole¢nosti, zkratkou a. s. je spiSe vyznamné. A to z toho
divodu, ze minimalni zadkladni kapital musi ¢init 2 000 000 K¢ nebo 80 000 eur. Zakladni
kapitél je rozdélen mezi jednotlivé akcie. Vlastnici akcii poté maji pravo na ¢astené fizeni
spole¢nosti a také se podileji na zisku. Nejvyssi organ je oznacovan jako valnd hromada a
sklada se ze viech akcionaft. Valna hromada voli piedstavenstvo a dozoréi radu. Uloha
predstavenstva je spolecnost fidit a feSit operativni zalezitosti. Dozor¢i rada dohlizi na

predstavenstvo.

1.14 Verejna obchodni spolecnost

Pro zaloZeni v. 0. s. se uzavira spolecenska smlouva, ve které jsou stanoveny podily a pravni
vztahy mezi spolec¢niky. Spole¢nost musi tvofit dvé a vice fyzickych nebo pravnickych osob

a vSichni ruc¢i za zadvazky spolecnosti celym svym majetkem bez ohledu na velikost podilt.

1.1.5 Komanditni spole¢nost

V k. s. museji byt pii vzniku také minimalné dvé fyzické ¢i pravnické osoby, ovSem nejsou
ve stejném postaveni jako u predeslych typa spole¢nosti. DEli se na komanditisty, ktefi ruci
za zavazky do vySe svého nesplaceného vkladu a komplementaie, kteti ruci celym svym
majetkem, ale Zadny kapitdl do spolecnosti nevkladaji. Komanditni spolecnost se také

zaklada pomoci spolecenské smlouvy, kde je uvedeno, jak se rozdeluje zisk spolecnosti.
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2 SPOLUPRACE S OSVC

Pro to, aby mohla spolednost legalné ,zaméstnat® OSVC je potieba uzaviit jednu

Z nasledujicich smluv:
- Smlouva o dilo
- Smlouva o obchodni spolupraci
- Smlouva o poskytovani sluzeb
- Smlouva o obchodnim zastoupeni

Tyhle smlouvy uzavira spole¢nost s OSVC z toho diivodu, aby nedochazelo k praktikovéni
$varcsystému. Aby se o §varcsystém nejednalo, musi spoleénost a OSVC splitovat rtizna
kritéria. Spoluprace mezi t€émito subjekty nemliZze mit znaky zavislé prace, tedy Zivnostnik
musi praci vykonavat vlastnim jménem a mit vlastni klienty. Také musi praci vykonéavat ve
vlastni kancelafi €i prostoru a vyuzivat své vlastni pracovni prostfedky jako naptiklad
telefon, tiskarnu, po¢itaé apod. Z jakého diivodu tedy spole¢nosti s OSVC uzaviraji vyse

zminované smlouvy?

2.1 Vyhody a nevyhody spoluprace s OSVC

Vyhody pro spolecnost, které spoluprace s zivnostnikem piindsi, spocivaji predevsSim
V nepovinnych thraddch odvodi, spole¢nost nemusi zivnostnikovi platit dovolenou ani
nemocenskou a také muze téméf kdykoliv ukoncit tuhle spolupraci. OvSem to je pro
spole¢nost i nevyhodou, jelikoz o zivnostnika miize kdykoliv pfijit, a to z toho divodu, ze

neni stanovena vypovédni lhita.

Hlavni vyhodou pro OSVC je vydélek vétiiho obnosu penéz, nez ktery by plynul z hlavniho
pracovniho poméru, vyhodou pro Zivnostnika je také moZnost, pracovat pro vice spolec¢nosti
zaroven a také, ze mtiZe spolupraci kdykoliv a bez vypovédni lhiity ukoncit. Tohle je zaroven
také nevyhodou. Dal§imi nevyhodami pro OSVC je placeni zdravotniho, socilniho pojisténi
a dani samostatn¢ a také ma povinnost odvadét danové pfizndni, zaroven zivnostnik neni
chranén zakonikem prace a ndrok na placenou nemocenskou ¢i dovolenou ma pouze

Vv piipadg, Ze si sam plati pojistné. (Pohoda, © 2022)
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3 LIDSKE ZDROJE

V anglickém jazyce Human Resources, Vv cestiné lidské zdroje. Timto pojmem cCasto
oznacujeme lidi, ktefi v dané organizaci pracuji, ale také vyjadiuje takzvanou personalni

praci, ktera se tyka vedeni lidi a jejich fizenim (Sikyt, 2014, s.43).

Armstrong s Taylorem (2020, s.3-7) pohlizeji na ftizeni lidskych zdroji jako na
zaméstnavani, fizeni a rozvijeni lidi v organizaci. Dnes se pojem ,,lidské zdroje* povazuje
za kontroverzni, a proto se nahrazuje pojmem ,fizeni lidi“. Stal se kontroverznim z toho

davodu, Ze jej kritici vnimaji jako zpochybnovani dastojnosti a nezavislosti lidi.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdroji je ucelné a ucinné vyuziti prace lidi, pro dosazeni planovanych
cilti dané organizace. Pokud ma byt fizeni lidskych zdroji efektivni, je nutné, aby jednotlivé
¢innosti fungovaly jako systém, ktery naplni tikol fizeni lidskych zdroji. Jednotlivé ¢innosti,
které spadaji pod ftizeni lidskych zdroju, jako jsou naptiklad fizeni pracovniho vykonu,
odménovani pracovnikil, starost o pracovni podminky, pracovni vztahy a také péci o
samotné zaméstnance, dale zahrnuje planovani lidskych zdroji, vytvafeni novych
pracovnich funkci a také jejich analyzu (Némec, Bucman, Sikyt, 2014, s.9).

V oblasti lidskych zdroji hodnotime kvalitu jiZ zavedenych systémd, na kterych maji velky
podil zaméstnanci Gtvaru fizeni lidskych zdroji. Tyto utvary posuzuji systém hodnoceni

zaméstnancd, systém odmeénovani, systém vzdélavani zameéstnanct ale také i poskytovani

zaméstnaneckych vyhod (Blaha a kol., 2013, 5.76).

Tak jako se vyviji technologie, riizné postupy i samotné lidstvo, vyviji se i1 profese fizeni

lidskych zdroja. (Ulrich a spol., 2014, s. 42).

Pro efektivni fizeni lidskych zdrojt, respektive manazery, kteti maji lidské zdroje na starost,

zdroji. Nejcastéji k tomu manazefi vyuzivaji 4 zpusoby:

1. Urceni, jaky dopad maji lidské zdroje na cil organizace S ohledem na jednotlivé

jednotky organizace

2. Definovani dovednosti, znalosti a po¢tu zaméstnancii, ktefi jsou potiebni k dosazeni

cilt organizace
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3. Stanoveni dal§ich pozadavki na planovani lidskych zdroji, jako naptiklad

restrukturalizace, snizeni/navyseni objemu pracovnikii apod.

4., Zpracovani podrobnych plant pro predpokladané pozadavky na lidské zdroje. Pro
sestaveni plant se mtize vyuzit napiiklad metoda Delphi, kterd je zaloZena na zakladé

predpokladu, které provadi skupina odbornikt. (Klikauer, 2022, s. 17-18)
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4 PERSONALNI CINNOSTI V MALYCH A STREDNICH FIRMACH

4.1 Prijimani zaméstnanci

Pti ziskavani zaméstnancii proti sob¢ stoji dve strany, na prvni stran¢ stoji organizace, ktera
pracovni silu hleda a druhou stranu zastupuji osoby, hledajici nové nebo vhodné&jsi

zaméstnani, takzvani potencialni uchazec¢i (Koubek, 2015, s. 127).

Pro to, aby organizace mohla zahdjit proces ziskdvani novych zaméstnancli, by méla
organizace zacit analyzou, zda nového pracovnika vibec pottebuje. Pokud ano, méla by
organizace zacit planovanim. A to pfesnéji jakou a kolik pracovni sily potfebuje a v jakém
Case ji potiebuje. Podle toho se organizace fidi, kdy oslovi vnéj$i a vnitini trh prace. Pro
oblast ziskdvani novych zaméstnancti a rozhodovani o lidskych zdrojich maze své uvahy

organizace podlozit dvéma zptsoby analyzy:

e Vn¢jsiho trhu prace — odhadnuti demografické, kvalifikacni, socialni a profesni

struktury uchazeci

e Vnitinich lidskych zdroji — zjiStovani vyvoje fluktuace novych, ale 1

dlouhodobéjsich zaméstnanctli, povySovani a vnitini mobilitu

Je dilezité, aby zamé&stnavatel zvetejnil realistickou pfedstavu a poZadavky na nabizenou

praci (Dvorakova a kol., 2012, s. 145-146).

Podle Koubka (2015, s. 128-129) patii k zavaznym vnéjsim podminkam pii ziskavani
zamé&stnanc demografické, ekonomické, socidlni podminky. Ale také technologické
podminky, sidelni podminky a politicko-legislativni podminky. U vnitinich podminek se
jedna spise o individualni rozhodovani potencialnich zaméstnancti. Organizace je mize do
Jisté miry ovliviiovat. U vné&jSich podminek se jedna o objektivni podminky, které organizace

ovlivnit nemiZe, naopak je musi brat jako dané.

4.1.1 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Hlavnim cilem tohoto procesu je ziskani optimalniho poctu lidskych zdroji v urcité kvalité,

pfi vynaloZeni co nejmensich ndkladd. Cely proces je rozdélen do tii fazi, kterymi jsou:

1. Definovani pozadavku — v této fazi se feSi podminky, pozadavky pracovniho mista a

také jeho popis a specifikace
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2. Prildkani uchazecl — tato faze se zabyva analyzou a vyhodnocovanim rtznych
uchazecl z vnéjsich €i vnitinich zdroji

3. Vybirani uchazecl — V posledni fazi se tfidi zadosti uchazecti, probihaji pohovory,
testovani, hodnoceni, které vede k nabidce zaméstnani az po uzavieni pracovni

smlouvy (Lochmannova, 2016, s. 34)
Koubek (2015, s.131-132) proces ziskavani zaméstnancu rozdéluje do dvanacti kroku:
1. Dtvod, pro¢ organizace nové zaméstnance potiebuje
2. Specifikovani a popis nabizeného pracovniho mista
3. Mozné alternativy (zruseni pracovniho mista, piescasy stavajicich zaméstnancti)
4. Urceni charakteristik specifikace a popisu nabizeného pracovniho mista
5. Urceni moznych zdroji uchazect
6. Zvoleni metod k ziskavani zamé&stnanct
7. Specifikace pozadovanych dokumentl a informaci od uchazeci
8. Stanoveni nabidky zaméstnani
9. Zvetejnéni nabidky zaméstnani
10. Jednani s uchazeci, piebirani si poZadovanych dokumentl a informaci
11. Analyza dokumenti a informaci uchazecu k tvorbé piedvybéru
12. Tvorba seznamu uchazeci, ktefi budou pozvani k vybérovému fizeni

,Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o préci takove, kteti budou nejen
vykonni, ale rovnéZ budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se u nich ocekava, a
nebudou jednat nezddoucim zpiisobem, jenZ sniZzuje produktivitu prace a kvalitu.

(Dvorakova a kol., 2012, s.150).

4.1.2 Metody vybéru zaméstnanci

Aby organizace byla schopna rozhodnout, jakého zadatele o nabizenou pracovni pozici
vybrat, potfebuje k tomu vyuzit né¢jakou z metod pro vybér zaméstnanci. Rozdélujeme 5
zakladnich metod, ovSem Z4dnd neni univerzalni, ani ndm nezaru¢i maximalni Gsp&$nost pii

vybéru zaméstnance. V praxi se proto uplatituje kombinace téchto metod.
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Zékladni rozdéleni:

1. Analyza dokumentli od uchazecli — fadi se sem Zzivotopis, motivacni dopis, dale

osobni dotaznik, pracovni posudek, také reference nebo 1€karské vySetteni

2. Pracovni pohovor — miizou se rozdélovat do jednotlivych kategorii, napf.
individudlni, pohovorovy panel, pohovor pted vybérovou komisi, také doplikové

pohovory a pohovory s internimi zaméstnanci

3. Testy — organizace pomoci testi zjiStuje odbornost, vzdélani, dovednosti, znalosti,
také osobnostni charakteristiky uchazece; testy se vztahuji k pozadavkiim dané

pracovni pozice

4. Assessment centre — tato metoda se pouziva jak pti vyberovych fizenich, tak i pfi
budovani tymu a také pti hodnoceni; metoda zahrnuje tikoly pro jednotlivce tak i pro
skupinu, uchazeci jsou pti plnéni téchto ukolt posuzovani psychology ¢i praktiky

(Lochmannova, 2016, s.36.)

4.1.3 Priibéh vybérového Fizeni

Formélnost vybérového fizeni se odviji od velikosti podniku. Cim vétsi podnik je, tim
formalnéji vybérové fizeni probihd. VétSinou se jednd o vice kolova vybérova ftizeni
s pomoci vyse uvedenych testli, dotaznikli, analyz apod. Prvnim krokem by méla byt
identifikace potfeb a analyza trhu. Pokud zjistime, ze nové zameéstnance opravdu
potiebujeme, publikujeme nabidku. Poté nasleduje faze sbéru a analyzy dokumentti, béhem
kter¢ mizeme identifkovat a vyloucit nevhodné uchazece. Standardni dokumenty jsou
Zivotopis, motivaéni dopis a nové se firmy piiklangji k varianté motivac¢niho videa,
zpracovani ukolu z praxe ¢i online test. Dal§im krokem je tedy pohovor, a to osobng, online
¢1 telefonicky. Soucasti pohovorih mohou byt osobnostni, psychologické, jazykové ¢i
znalostni testy. Pokud si zaméstnavatel nového zaméstnance vybere, pfichazi na fadu dalsi
krok, coZ je podpis pracovni smlouvy a adaptace zaméstnance. (Safrova Dréagilova, 2019, s.

176-178)

4.1.4 Adaptace zaméstnance

Adaptace nového zaméstnance je dle modelového postupu pfijimani zaméstnancl posledni
etapou. V této etapé probiha jak formalni, tak neformalni seznamovani se s chodem
organizace, S pozadavky spojené s vykonem prace, socialni zaélenéni mezi

spolupracovniky. Formalni adaptaci se mysli systematické zaclenovani zaméstnance
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pomoci adaptacniho programu, ktery vede manazer ¢i povéfeny zameéstnanec. Tento
adaptacni program se zahajuje ndstupnim dnem zameéstnance a na pracovisti probiha za
pomoci rtznych instruktazi, rotaci prace, asistenci nebo také pomoci seminari, pracovnich
porad apod. Neformalni adaptace je spontanni, a to vétSinou pod vlivem spolupracovnikii.

(Sikyt, 2014, s. 108-109)

4.2 Motivovani a vzdélavani zaméstnancu

Aby organizace dosahovala stanovenych cilii pomoci zaméstnancl, je nutné, aby
zaméstnanci byli ochotni pracovat a podavat pozadované vykony. Proto je nezbytna jejich
motivace. Na motivovanost zaméstnanci ma vliv jejich pracovni népli, pracovni podminky,
naptiklad odména za praci, pracovni doba, pracovni prostiedi apod. a pracovni vztahy

(Sikyt, 2014, s.132).

Podle Dvotakové a kol. (2012, 5.224) nese za pouziti motivac¢nich metod odpovédnost kazdy
vedouci zaméstnanec. Tahle odpovédnost je zavisla na zkuSenostech, kreativité a také na

odpovidajicim vzdélani vedouciho pracovnika.

Kazdy zamé&stnanec ma jinou osobnost, charakter, rtizné povahové rysy, nachézi se v jinych
zivotnich situacich. Kazdy ¢loveék také vnima riizné situace jinak. Nekteti lidé jsou vice
emotivni, jini zase méné¢, a proto je dulezité k zaméstnanclim piistupovat individualngji. Na
manazerskych funkcich se individualné;si pfistup zacina dostavat do praxe. Individualnim
pfistupem miZeme docilit motivovanosti zaméstnancii. Zaméstnanec bude motivovan tehdy,
kdyz bude ocekavat, Ze jeho kroky povedou ke splnéni urcitého cile a dostane své hodnotné
¢1 cenéné odmény. K tomu, aby byl zaméstnanec spokojeny, a tim se mize zvysit 1 jeho
motivovanost, potfebuje jako prvni uspokojit své potieby. Potfeba je pocit nedostatku, ktery
zpiisobuje napéti, nutkani a stav nerovnovéhy. Clovék v této situaci voli kroky a postupy, o
kterych je piesvédcen, Ze jeho potfebu naplni. Na motivaci zaméstnancti ma vliv také stimul

a motiv.

- Stimul je podminén z vnéjSiho okoli ¢loveka, av§ak nemusi mit za néasledek pouze

motivaci, ale naopak i atlum.

- Motiv je bran jako vnitini podnét, ktery ma za cil dosaZeni psychického stavu,

vnitfniho uspokojeni.
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Motivace jde rozdélit na motivaci pozitivni/negativni, vnitini/vnéjsi, hmotnou/nehmotnou.
Za nejvice ucinnou povazuji autofi lasku a uznani v jakékoliv podobé. (Porvaznik, Vydrova,

Ljudvigova, 2016, s. 318).

Podle Armstronga (2017, s. 25) mizeme proces motivace pro zjednoduseni ptrevést do
jednoduchého schématu, které zndzoriiuje proces zjisténi néjakého nedostatku nebo nasi
potieby, proto je nutné stanovit si cil, ktery by ndm potiebu mohl uspokojit. Poté je nutné
udélat urcitd opatfeni a kroky pro uspokojeni potieby. KdyZz nedostatek nebo potiebu

uspokojime, vétsinou ¢lovek najde jinou potiebu, kterou chce naplnit.

Identifikace

Stanoveni

Dosazeni cile :
cile

opatreni

Obrazek 1 Proces motivace (vlastni zpracovani)

Armstrong (2017, s. 25) rozdéluje motivaci do dvou podob — vnéjsi a vnitini.

Vnéjsi motivace zahrnuje vyssi plat, povyseni, pochvaly ale také tresty v podobé¢ kritiky ¢i
snizovani platu. OvSem vnéj$i motivace se nepovazuje za tak efektivni ¢i motivacni, jako
pravé vnitini motivace. Ta spociva v tom, Ze ¢lovék ma pocit, ze je jeho prace dulezita,

zajimava, Ze se u ni muze rozvijet, vylepsovat své dovednosti a ma svobodu jednat.

Ke znamym teoriim motivace patii Maslowova teorie potieb, Herzbergova teorie a také
teorie podle McGregora (Dvotakova a kol., 2012, s.224).

4.2.1 Odménovani zaméstnanci

Pod pojmem odména za praci si vétSina lidi pfedstavi penize. Pravdou je, Ze ve vét$iné

pripadech jsou penize nejvétsim a nejsilnéjSim motivatorem, ovSem ne pro uplné vSechny
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zaméstnance. Odménou muize byt mimo jiné pochvala, uznéani, kariérni rast ale také

ziskavani novych schopnosti, znalosti, prace v novém prostiedi.

Finan¢ni odménovani ma rizné formy. Pfedevsim se jedna o zdkladni neboli pevnou mzdu,

pohyblivou slozku mzdy, mzdové piiplatky a zaméstnanecké vyhody.

4.2.2

Pevna mzda ma za cil ziskat, udrzet a ocenit zaméstnance za jeho odvedenou praci.
Je smluvni nebo tarifni a jedna se o hodinové, tydenni nebo mési¢ni ohodnoceni. Pro
pracovni spokojenost zaméstnanci je vySe zdkladni mzdy dilezita a piispiva ke
stabilizaci zaméstnancii, ovSem jeji vliv na vykon zaméstnance je vétSinou

kratkodoby.

Pohyblivd slozka mzdy neboli prémie se odviji od vykonu zaméstnance ¢i
produktivity jeho pracovni skupiny. Variabilni slozka mzdy mé za cil motivovat

zaméstnance k lepsi vykonnosti.

Mzdové ptiplatky se vazou k neobvyklym, mimotfddnym podminkdm prace nebo
pracovniho mista, kde jsou zvySené naroky na zaméstnance. Tyto naroky na mzdové
ptiplatky vznikaji naptiklad za no¢ni praci, za praci o vikendu, za praci ve ztizeném

pracovnim prostiedi.

Zameéstnanecké vyhody organizace nabizeji za ucelem zvySeni pracovni spokojenosti
a stabilité zaméstnanct. Zaméstnanecké vyhody maji pfispivat k rozvoji, relaxaci,
celkovym pozitkiim zaméstnancti a mohou je tvofit jak sluzby, tak pfedméty. Radi
se sem napiiklad vzdélavaci kurzy, pfispévky na stravovani, wellness pobyty,

ptispévky na sportovni a kulturni aktivity apod. (Urban, 2017, s. 113-115).

Maslowova teorie potieb

Jedna z nejznaméjSich motivacénich teorii je Maslowova teorie potieb, jejiz autorem je

Abraham Maslow. V¢fil, ze k porozuméni motivace v praci je dulezité pochopit motivaci

lidi v obecném méftitku. Také byl presvédcen, ze vyraznym motivatorem kazdého clovéka

je pocit nedostatku uspokojeni své potieby. Maslowova teorie potieb urcuje hierarchii potieb

podle diilezitosti, a to:

potieby fyziologické — nachazeji se v zdkladu pyramidy a jedna se o zakladni lidské
potieby jako naptiklad vzduch, tekutiny, potrava, spanek
potieba bezpeci — kazdy Clovek potiebuje pocit bezpeci, at’ uz se jedna o fyzickeé ¢i

psychické zranéni, ublizeni. Do této kategorie patii zdravi, zamé&stnani, pocit jistoty
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e potieby spolecenské, socidlni — je to potieba ¢loveka mit pocit, ze nékam patfi, je

soucasti n¢jakého kolektivu, kde je plné akceptovan, také tam patii laska a pratelstvi

e potieba uznani — je to potieba Clovek byt ocenén, chvalen za vykonanou praci, ale

také uvédomeéni si svého vyznamu, také sebetcta a respekt

e potieba seberealizace —je to potfeba jakéhosi splynuti prace a vlastnich z4jmt, zaroven
se spole¢enskym uplatnénim a osobniho rozvoje, je to také touha a prace za zivotnim

uspéchem jedince a plnéni si snti (Porvaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016, s. 320-321)

Sebe-
realizace

/ Uznani \

Socialni

Bezpeci

/ Fyziologické \

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani)

4.2.3 Herzbergova dvou faktorova teorie motivace

Na Herzbergovu motivaéné-hygienickou teorii pohlizi Siky (2014. s. 133-134) zptisobem,
ze motivacni faktory jsou faktory spokojenosti a hygienické jsou faktory nespokojenosti.
Hygienické faktory zahrnuji pracovni prostfedi, pracovni vztahy, pracovni dobu, spravedlivy
vydélek, naopak motivaéni faktory se zabyvaji obsahem prace, odbornym rozvojem,
vyznamnosti prace, autonomii prace. Porvaznik, Vydrov4, Ljudvigova (2016, s. 322)
pohliZeji na motivétory jako na dlouhodobou potiebu, kterd vede k vysoké urovni motivace
a nasledné tedy k uspokojeni potieb. Uvadi se 6 motivator — osobni rist, uznani,
odpovédnost, postup, tspéch a samotna prace. Motivatory se vétSinou vazou k vykondvané
praci v zamé&stnani. Do 10 hygienickych faktor zatazuji — vztahy s vedoucim, vztahy se

spolupracovniky, vztahy s podiizenymi, vydélek, pracovni podminky, zpisob kontroly,
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systém managementu vV organizaci, pracovni postaveni, pracovni jistota v zamestnani a také
zivotni styl. Hygienické faktory nevyvolavaji motivaci, ale jsou nutné k udrzeni tirovné pro
minimalni uspokojeni dané potieby. Motivacnimi se stavaji tehdy, kdyz je jejich mira plnéni
niz$i nez minimalni. V tomto pfipad¢ zptisobuji nespokojenost a snizuji motivaci k praci.
V opa¢ném ptipad¢, pokud dochazi ke zlepSovani hygienickych faktort, dochazi ke
snizovani nespokojenosti, ale spokojenost se nezvysuje. Vice dominantni postaveni maji
tedy motivatory. Ty také pfinaSeji dlouhodobéjsi spokojenost nez uspokojeni hygienickych

faktord.

4.2.4 McGregorova teorie

Tato teorie vychazi a zaroven zobecnuje japonské zkuSenosti, konktrétné Ouchiho teorii Z.
Zakladem této teorie je rozdeleni uspokojeni na rizné urovné. Prvni, nejnizsi Groven je
jistota zajiSténa celoZivotnim zaméstnanim, stfedni Uroven zastupuji socialni jistoty i ve
volném cCase a na tfeti, zaroven nejvyssi urovni je plnohodnotny podil na rozhodovani a
prebrani odpovédnosti za pozitivni prubéh pracovnich procestt (Porvaznik, Vydrova,
Ljudvigova, 2016, s. 324). McGregorova teorie X a Y vychazi zpiedpokladu, Zze
zaméstnanec typu X ma negativni pfistup k praci, bere ji jako povinnost, nevytvaii iniciativu,
nepiijima zmény a zalezi mu jen na vlastnich zdjmech, u zaméstnance typu Y se predpoklada
pozitivni vztah k praci, bere ji jako vyzvu, je samostatny, zvladd snadno zmény a chce

dosahnout osobnich i kolektivnich cilii (Siky¥, 2014, 5.133-134).

425 Vzdélavani zaméstnancu

Sikyt (2014, s. 118-124) na vzdélavani zaméstnancii pohlizi jako na systematické utvaten,
rozsifovani a prohlubovani dovednosti, znalosti ale také chovani zaméstnancl. Zastava
nazor, ze vzdélavani zaméstnance piipravuje na zmény podminek a také pozadavkl v celé
organizaci, ale také jednotlivych pracovnich mist. Flexibilitu a rychlejSi adaptaci
zaméstnanci na zmény, kterou ziskdvaji pravé vzdélavanim, wvnima jako

konkurenceschopnost.

Kromé vSeobecného vzdelavani ¢loveka by mél v organizaci, ve které pracuje, podstupovat

také odborné vzdélavani. To by melo zahrnovat:

e ZaSkoleni neboli adaptaci — je to proces ziskavani a osvojovani si novych znalosti,
schopnosti a dovednosti v ptipadé nastupu do nového zaméstnani ¢i pfechodem na

jinou pracovni pozici
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e Prohlubovani kvalifikace — v prib¢hu vykonavani prace, vétSinou kviili ménicim se
pozadavkim soucasné¢ho pracovniho mista zaméstnance, ziskava nové znalosti a

dovednosti

e Rekvalifikace — v tomhle pfipadé zaméstnanec ziskava nové znalosti a dovednosti

Z toho dtivodu, aby mohl vykonévat jinou praci nez doposud

e Ro0zv0j — zaméstnanec ziskava nové znalosti a dovednosti nad ramec pozadovanych

schopnosti, které jsou potieba pro vykon jeho soucasné prace

Impulsem pro vzde€lavani zaméstnancii ¢asto byva nesoulad mezi dovednostmi a znalostmi

zaméstnance s pozadavky pracovni pozice.

Pro realizaci vzdélavani zaméstnanci je potieba vybrat vhodnou metodu vzdélavani, lektora,
Cas a misto vzdélavani. Pokud se vzdélavani bude odehravat na pracovisti, je mozné vyuzit
metody jako asistovani, instruktaZe, koucink ¢i mentoring. V ptfipadé vzdélavani mimo
pracoviste je mozné vyuzit vzdélavani pomoci semindit, pfednasek, ptipadovych studii, také
demonstraci modelovych ¢i redlnych situaci na pracovisti nebo pomoci outdoorovych
aktivit, kde zaméstnanci museji vyuzit své pfirozené schopnosti. Dnes$ni doba nabizi také

vzd¢lavani pomoci e-learningu.

4.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je zékladni ukol manazerd, ale také je to nedilna soucast celého
procesu pro fizeni pracovniho vykonu organizace. SlouZi jako prostfedek pro vzajemnou
komunikaci mezi manaZery a zamé&stnanci, také jako nastroj pro vedeni, motivaci a rozvoj
zaméstnancl, dale jako zdroj pro podporu vykonnosti a povzbuzeni zaméstnancd.
Hodnoceni vyuzivame pro souhrn vykont za minulé obdobi jednotlivych zaméstnanct, které
nam poskytuje ptehled pro jeho odménovani, pfipadny dal$i rozvoj a miizeme zlepSovat jeho
vykon, také se podle hodnoceni rozhodujeme o povySovani ¢i propousténi zaméstnancii

(Blaha a kol., 2013, 5.56).
Rozlisujeme dva typy hodnoceni pracovnikii:
1. Neformalni hodnoceni

- Nadfizeny hodnoti pracovnika béhem vykonu prace, odviji se od daného

okamziku, zalezi na nalad¢ a pocitu hodnoticiho, jedna se o soucast kazdodenni
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kontroly chovani na pracovisti a plnéni kol zaméstnance a ve vétsing piipadech

se takové hodnoceni nezaznamenava

2. Formalni hodnoceni

- Tzv. systematické, je standardizované, provadi se v pravidelnych intervalech, je
to pldnované hodnoceni a je ucelené, zaznamenané¢ dokumenty slouzi pro

personalni ¢innosti, které se dotykaji jednotlivct i skupin zaméstnanct

- Hodnoceni se muze zaméfit na oblast vysledkii prace nebo na chovani
pracovnika, v obou ptipadech je ale nutné, aby se hodnoceni doplnilo o pracovni
schopnosti a osobnost pracovnika, jestli odpovidaji pozadavkiim a specifikacim

daného pracovniho mista nebo pozadavkim tymu (Koubek, 2015, s.208-209)

Pro hodnoceni pracovnikd jsou nejcastéji uvadény tii zakladni kritéria, a to kvalita prace,
mnozstvi prace a pracovni jednani a chovani. AvSak nehodnoti se pouze naroky pracovni
pozice, tedy vykon, ale i osobnost pracovnika. Jde pfevdzné o osobni vlastnosti, schopnosti
a zpusoby chovani. Hodnoceni pracovnikll neslouzi jen podniku, ale také zaméstnancim.
Nadfizeni mizou pomoci hodnoceni analyzovat vykonnost a potencial rozvoje pracovnikd.
Zatimco zaméstnanci fika, jak je hodnocen jeho vykon druhymi lidmi a také mu ukazuje,

jaké ma dalsi moznosti prace ¢i karierniho ristu (Muzik, Krpalek, 2018, s.139-140).

4.3.1 Hodnotitel zaméstnancu

Hodnotit muze ten, kdo muze praci hodnoceného posoudit, nebo jsou v kontaktu v ramci

prace. Mizeme urcit 6 kombinaci v ramci hodnocenti, a to:

1. Piimi nadfizeni hodnoti své podiizené — tento pfistup je v organizacich nejvice
vyuzivany, protoze se predpoklada dostate¢na kvalifikovanost k tomu, aby mohl

praci zaméstnance spravedlivé ohodnotit
2. Zaméstnanci hodnoti své pifimé nadfizené — jedna se o zp€tnou vazbu pro manazery

3. Clenové tymu/skupiny se hodnoti navzajem — tahle metoda poskytuje zamé&stnanctim
pohled ze strany svych spolupracovnikii, ovS§em hodnoceni miize byt zkresleno
naptiklad z divodu urcité zasti/zavisti; proto se doporucuje, tuhle metodu pouzivat

pouze jako dopliyjici pro pravidelné hodnoceni
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4. Sebehodnoceni — cilem je, aby si kazdy zaméstnanec zhodnotil své vykony, porovnal
své silné a slabé stranky a aby navrhnul kroky, které zlepsi jeho slabsi stranky; tento
typ hodnoceni pomaha tvofit podklady pro hodnoceni a porovnéni rozdild v prvni

uvedené kombinaci hodnoceni

5. Zaméstnanci jsou hodnoceni z vnéjsiho okoli — nejcastéji hodnoti externi zédkaznici,
tim se zvySuje zdkaznicka spokojenost a podporuje to zakaznickou orientaci

zaméstnanci
6. 360° zpctna vazba — hodnoceni zajist'uji rizni lidé podle stejnych kritérii, ziskavani
zpétné vazby muzeme vidét na nize uvedeném schématu (Blaha a kol., 2013, s.56-

57)

Primy
nadrizeny

Spoluprac

ovnici

Podrizeni

Obrazek 3 Model 360° zpétné vazby (Blaha a kol., 2013, s. 57)

U formalniho hodnoceni by se méli podilet nejen personalni specialisté, ale i liniovi
manazeii a externi odbornici, to jsou psychologové, sociologové, personélni poradci apod

(Muzik, Krpalek, 2018, s.139).

4.4 Propousténi zaméstnanci

Pojmu propousténi zaméstnanci rozumime jako ukonceni a zruSeni pracovniho poméru.
V pravnim neboli uz§im smyslu znamena propusténi zameéstnance zruSeni pracovniho

poméru zamestnavatelem. Zaméstnavatel propousti z riznych diivodd, napt. snizovani poctu
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pracovnich mist, neschopnost zaméstnance, poruSovani pracovnich povinnosti
zaméstnancem apod. V SirSim smyslu se bere propousténi také vytazeni z pracovniho
poméru dosazenim diichodového véku a vypovéd podand zaméstnancem (Muzik, Krpalek,

2018, 5.141-142).

Abychom mohli fluktuaci zaméstnancti fesit, musime porozumét, z jakého diavodu lidé
odchazeji. Vétsina uvadi diivod odchodu nizky plat. Pro nékteré lidi to opravdovy diivod
muze byt, ale ve vétSiné piipadech to neni 100% pravda. Velmi €asto za to nemusi jejich
touha po vysSim platu nebo individualni stav, ale spiSe vedeni a jeho chovani

k zamé&stnancim. Lidé do prace chodi pievazné ze tii divodu, a to:
1. Pro penize — kazdy potiebuje prostfedky pro svou existenci
2. Kwvuli lidem — maji pii praci dobry kolektiv lidi, se kterym se jim dobfe pracuje

3. Kwvili uzite¢nosti — lidé potiebuji mit pocit, Ze d¢laji néco, co ma smysl a co pfinasi

prospéch

Pokud zaméstnanci néjaky bod chybi, zacina byt nespokojeny a miize zacit uvazovat nad
odchodem. Fluktuaci také velmi podporuje nedostatek komunikace mezi nadfizenymi a

zaméstnanci, hlavné v ptipadé, kdy zaméstnanciim nejsou vysvétleny véci, které se ve firmé

déji (Bednat, 2018, s.14-25).

4.5 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Magazin BezpecnostPrace.info, z.s. (© 2022) uvadi, ze pravnich predpist, zakond,

vyhlasek, které vymezuji bezpecnost a ochranu zdravi (BOZP) pii praci je okolo 300.

Sb. O zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Organizace také
mohou vyuzivat normu pro (BOZP). Jedna se o normu ISO 45001:2018. Je to mezinarodni
norma, ktera stanovuje pozadavky fizeni rizik a poskytuje rozsah moznosti opatieni, pro co
nejidealnéjsi a nejkvalitnéjsi BOZP v organizacich. Cilem BOZP, respektive této normy, je
sniZeni poctu pracovnich Urazii, nemoci z povolani a zlepSeni celkové tirovné ochrany zdravi
a bezpecnosti zaméstnancll. Tahle norma neni ze zdkona povinné a organizace tedy mohou
pracovat s jinymi metodami. Vyhodou této normy je ovSem transparentnost a splnéni velmi

piisnych podminek pro BOZP.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

5 PERSONALNIi AUDIT

Jedna se o jednorazovou analyzu lidskych zdroji v dané organizaci. Je to audit, ktery
nezavisle a objektivné zkoumé a hodnoti stav jednotlivcd, jednotlivych organizacnich
jednotek a celé organizace. Vystupem je navrh feseni vedouci ke zvySeni efektivnosti vyse

jmenovanych subjektd (Miillerova, Kralicek, 2017, s.21).

Audit mize byt komplexni, specificky, kvalitativni nebo kvantitativni. Informace, které jsou
potfebné pro vyhodnoceni auditu, lze ziskavat riznymi zpusoby. Naptiklad pomoci
dotaznikli, zprdv, pohovorl s jednotlivymi lidmi, ale také hloubkovou studii. Pfi
personalnim auditu je velmi dulezita diskrétnost a utajeni informaci (Mikulastik. 2015, s.

264-265).

5.1 Druhy a zaméreni personalniho auditu

Persondlni audit se rozdéluje dle dvou zakladnich zaméteni. Jedna se o audit lidskych zdroji

a audit fizeni lidskych zdrojt.

Audit lidskych zdroji se vyznaCuje objektivnim posouzenim schopnosti, predevs§im
manazerskych pozic, jak prispivaji k plnéni cilti firmy. Zamétuje se predevs§im na odstranéni
bariér pfi plném uplatiiovani schopnosti jednotlivych zaméstnancii, na to navazuje zlepSeni
vyuzivani téchto schopnosti jednotlivct, také se vénuje zdokonalovani fidicich schopnosti

0sob v manazerskych funkcich a miize odhalit mozna personalni rizika v organizaci.

Audit Fizeni lidskych zdroji mizeme definovat jako audit, ktery se zaméfuje na strategie,
metody, nastroje a efektivnost persondlniho fizeni. Vénuje se persondlnim procesiim
Vv organizaci. SnaZi se definovat slabé a silné stranky, pfipadné navrhnout n&jaké upravy ¢i

zkvalitnit tyto procesy (Urban, © 2019).

Persondlni audit mize byt sestaven tak, aby byl zaméfen na jednotlivé sloZky v ramci

casovych, persondlnich a rozpoctovych pozadavkil, nebo miiZe byt sestaven komplexné.

vvvvv

e Zamgéieny na standard — hodnoti dodrzovani soucasnych zakond a predpist

V organizaci

e Zaméfeny na postupy — tento audit v dané organizaci pomaha zlepSovat ¢i udrzovat

konkuren¢ni vyhodu pomoci srovnani postupti organizace a konkurence
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e Zamgéfeny na strategii — zabyva se slabymi a silnymi strankami systému organizace
a zkouma, zda jsou v harmonii se strategickym planem, ¢imz je oddéleni lidskych

zdrojii a organizace

e Specificky zaméfeny — vénuje se konkrétnim oblastem ve smyslu fizeni lidskych

zdroju, jako jsou naptiklad platy, fizeni vykonu atd. (Kmosek, © 2020)

5.2 Cile personalniho auditu

Existuje mnoho definic auditu, ov§em vSechny maji spole¢ny cil, a to ze audit je proces,
kterym ma byt ovétena jista skutecnost. Tuhle skute¢nost by mél ovétovat Clovek, ktery je
k dané skute¢nosti nezavisly. Druhotnym cilem auditu je prevence proti vzniku chyb a také

se nesmi vynechat jeho poradenska funkce (Kralicek, Molin, 2014, 5.42).
Tedy cilem personalniho auditu je ziskat odpovédi na tii zakladni otazky:

e Jaky je systém fizeni lidi v organizaci?

e Jaky je optimalni pocet pracovnikli dané organizace, aby zvladali nynéj$i objem

prace?

e Ktery z pracovniki je nevhodnéjsi pro urcitou pracovni pozici?
Duivody, pro¢ organizace provadi personalni audit jsou naptiklad redukce poctu pracovniki,
zlepSeni celkového ftizeni lidskych zdroji, také zlepSeni motivacniho systému ¢i
optimalizace nakladt (Miillerova, Krali¢ek, 2017, s.21).
Diky personalnimu auditu miize dand organizace zjistit, jak mize zvysit vykon svych
pracovnikd, jak je motivovat pro dlouhodobou spolupraci, koho je vhodné povysit apod.
Vyhodu to ma také pro zaméstnance, jelikoz audit slouzi jako zpé&tnd vazba, budou tedy

védet své silné a slabé stranky. Také dostanou doporuceni, na co se maji pfi svém

zdokonalovani zaméfit (Performia, © 2022).

5.3 Faze personalniho auditu

Jednotlivé faze postupu pii personalnim auditu z pohledu personalniho auditora uvadi

Mackova (© 2023) nasledovné:
1. Oznameni firmé&/tymu — prvnim krokem by mélo byt oznameni pracovnikim, ze
V organizaci bude probihat audit, mélo by byt feceno za jakym ucelem, jaky bude

postup, co bude vystupem a co se bude dit po auditu
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2. Ptiprava na vyzkum — je nutné, aby auditor mél ptipravené materialy a podklady pro

vykonavani auditu

Ziskavani dat — v této fazi auditor pracuje se zaméstnanci organizace, kde audit

provadi a ziskava jednotliva data

Prace se ziskanymi informacemi — vV tomto kroku probiha interpretace ziskanych dat,

snaha jednotlivé informace spojit v jeden celek

Podani navrhu opatieni — po zpracovani dat a informaci auditor na zakladé svych
znalosti a zkuSenosti navrhuje nasledujici kroky pro zlepseni, a to co by se mélo
zmenit, z jakého diivodu, co je k tomu potieba — urcité nastroje ¢i procesy, kdo to ma

zménit a kdy ke zméné ma dojit

Zanejdilezitéjsi cast interniho auditu se povazuje pecliva ptiprava. Pfipravna faze zahrnuje:

Ptezkoumani normy — normy, které se vazou k auditovanému procesu

Ptiprava procesniho modelu — pro vytvoteni procesniho modelu musi auditor spravné

odhalit vstupy a predpokladané vystupy procesu

Piecteni a pfezkoumani dostupné dokumentace — cilem je pochopeni a porovnani

S normou s naslednym oSetfenim pozadavki

Provéteni vysledkl diive provedenych auditi — auditor miiZe zjistit riizné ukazatele,

které miZou odhalovat ¢innost, které by se méla v€novat pozornost

Tvorba checklistu — ukolem checklistu je ovéfovani auditorem troven shody ¢innosti

a efektivnosti procesu s dosahovanim pozadovanych vysledku (Phillips, 2018, s. 31)

Mackova (© 2023) také popisuje prubéh personalniho auditu z pozice firmy. Pokud se

organizace rozhodla pro uskute¢néni personalniho auditu, je potfeba, aby vedeni organizace

na zaCatku definovala zadani a také otazky, na které chce od auditu odpovédi. Na zacatku

se také stanovy Casovy ramec, kdy a jak dlouho bude audit probihat. Poté spole¢né vedeni

organizace a auditor vyberou skupinu, na kterou bude audit cileny. Je také potieba urcit,

komu a kdy budou oznamovény pribézné ¢i zavérecné poznatky a zjisténi. KdyZ probiha

hlavni cast auditu, tedy postupy a metody jaké si auditor zvolil, dochazi k odhalovani

skrytych problému. Auditor také pouziva rizné interni dokumenty a zkouma interni procesy.

Kdyz je audit hotovy, auditor firmé preda zaveére¢nou zpravu, kterd obsahuje zjisténi a také

doporuceni. Organizace piijima opatieni doporucené auditorem.
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5.4 Metody personalniho auditu

V této kapitole jsou shrnuty jednotlivé metody pouzivané pii personalnim auditu. Existuje

mnoho moznosti a variant, jaké metody pouzit, zde jsou pro piiklad uvedeny:

e Dotaznikové Setfeni, pro oblasti fizeni lidskych zdroji, které mize byt mifené jak na
vedeni organizace, tak na zaméstnance. Na zaklad¢ odpovéedi respondenti dochazi

k vyhodnoceni.

e Kontrola pracovnich podminek — tato metoda zahrnuje kontrolu pracovni doby,

vzdélavani, hodnoceni apod.
e Pozorovani nynéjsi pracovni naplné¢ osob, kterych se persondlni audit tyka

e Zaznamenavani a sledovani pracovniho dne na pracovisti pro ziskani vécnych udaji

0 vyuzivani pracovniho ¢asu v organizaci

e Rizené rozhovory se zaméstnanci, kde pomoci nich dochazi k ovétovani a zjist'ovani
informaci. Rozhovory jsou pevné strukturované, obsahuji jak oteviené, tak cilené

otazky

e SWOT analyza, ktera odhaluje slabé a silné stranky, hrozby a pfilezitosti v ramci

okolniho prostiedi firmy (Kmosek, © 2020)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka Cast bakalaiské prace je rozvrzena do péti Casti, a to vymezeni malych a sttednich
firem, spoluprace s OSVC, lidské zdroje, personélni ¢innosti v malych a stfednich firmach,
persondlni audit.

Ze ziskanych poznatkl vyplyva, ze lidské zdroje jsou pro organizaci jednou
motivovat zaméstnance a zameéstnanci jsou spokojeni, ziskava tim organizace urcitou
konkuren¢ni vyhodu a ma to vliv na pozitivni prosperitu organizace.

4 4

Pro spravné fungovani organizace je také nutné, aby byly spravné fizeny personalni ¢innosti
jako je vybér a pfijimani nového zaméstnance, motivovani a vzdélavani zaméstnanci,
hodnoceni zaméstnanct a jejich propousténi. Ke zvySovani kvality téchto Cinnosti je

potiebné dosazovat na tyto pozice proskolené a spolehlivé lidi.

Pro zvyseni efektivnosti téchto Cinnosti ¢i zlepSeni vedeni lidi mize organizace vyuzit
personalni audit, ktery se zamétuje jak komplexné, tak jen na urcité oblasti. Pro vyhotoveni
auditu existuje velky pocet metod, ktery si kazdd spolecnost, ktera persondlni audit

vykonava, stanovi sama.

Literarni reSerSe bude slouzit jako podklad pro vypracovani praktické ¢asti bakalaiské prace.
V praktické ¢asti bakalarské prace bude vypracovan personalni audit pro spole¢nost Explicit

Invest s.r.o., kterd se zabyva finan¢nim planovanim.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolecnost, ve které byl personalni audit vykonan, nese nazev Explicit Invest s.r.o. a fadi se
mezi malé podniky. Ma sidlo ve Zlin¢, na ulici Dlouha 5617. Explicit Invest s.r.o. vznikla
v roce 2016 odtrhnutim se z vétsi organizace, kterd se zabyvala spravou financi klienti.
Nové vytvotena spolecnost se zabyva také finanénim poradenstvim. Explicit Invest pomaha
klientim vybudovat dostatetné¢ velky majetek na to, aby v budoucnu byli finan¢né
nezavislymi a mohli ve véku okolo 55 let odejit z pracovniho procesu a Zit z renty, aniz by
byli zavisli na zaméstnavateli, rodin€, podpote ¢i statnich penzich. Firma se snazi vnimat
svij servis zdkazniklim podobné, jako Tomas Bata, tedy nabidnout kvalitni sluzbu, na
profesionalni urovni S dlouhodobym a kvalitnim servisem. Spole¢nost nefunguje jako
klasicka firma, kde jsou zaméstnanci na zéklad¢ podpisu pracovni smlouvy, ale kazdy
pracovnik je OSVC, mé tedy Zivnostensky list. Ve firmé lidé pracuji na zakladé podepséani
dohody o spolupraci. Tento koncept zaméstnavani je v téchto typech spole¢nosti béznou
praxi. Spole¢nost ma také vice poboéek v ramci Ceské republiky. Explicit Invest se oviem
neorientuje pouze ve financich, ale maji i dal$i divize, a to Explicit Reality, Explicit Funds
a Explicit Stav. Kdy Explicit Reality nabizi nemovitosti k prodeji, prondjmu, ale také
klientim zajistuje urCity komfort pfi realizovani vSech nutnych kroku, které se tykaji
nemovitosti. Explicit Funds je developersky orientovana a Explicit Stav je nyni utlumena a
je vyuZivana pro interni stavebni projekty. Explicit Invest ma v rdmci Ceské republiky 4
pobocky jako naptiklad v Praze ¢i Brné, cilem je mit pobocek 6. Ja se v rdmci bakalaiské

prace orientovala pouze na Zlinskou, hlavni pobocku.

V této praci pouzivam k oznaCeni osob, které ve spolec¢nosti vykonavaji svou pracovni
&innost, jako pracovniky. Ackoliv je kazdy veden jako OSVC a nejsou ve spolegnosti vedeni
jako zaméstnanci na zéklad€ vzniku pracovné pravniho vztahu, ale na zéklad¢ jiz zminované
dohodé o spolupraci. VétSina spolecnosti, které v tomto odvétvi podnika, vyuziva tuhle

metodu.

7.1 Pocet a struktura pracovniki

Ve spolecnosti Explicit Invest s.r.0. pracuje 25 pracovnik, z toho 60 % zen a 40 % muzu.
Z90 % jsou pracovnici ve véku 26-35 let. Jednotlivi pracovnici maji rizn¢ rozdélené
pracovni pozice a Ve vétSiné piipadech zastupuji vice nez jednu pozici. Spole¢nost Explicit
Invest s.r.0. je zastoupena tfemi jednateli spolecnosti. OvSem v Cele spolecnosti stoji jeden

z jednatelt jako vykonny feditel. Organizacni struktura se tedy déli na vykonného feditele,
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Vv jehoz cele stoji jeden z jednatelii spolecnosti, ktery zastit'uje 6 hlavnich pracovnich pozic.
A 10 jsou provozni manazer, obchodni feditel, finance, produkce, vzdélavani a kvalita,
vefejnost & PR. Hlavni pozice se vétvi jesté na dalsi pozice. Jednatel spolecnosti, ktery je
zaroven vykonnym feditelem, zastava i1 funkce provozniho manaZzera, obchodniho feditele,

produkce, vzdélavani a kvality.

Provozni manazer ma na starost strategii projektl, tvorbu smérnic, nabor asistentek, stard se
o kvalitu adaptac¢niho procesu, také tvoii tzv. klobouky — jedna se o interni dokument
spolecnosti, ktery je privodcem pracovnika, obsahuje popis pracovni pozice, urcité cile
spole¢nosti, ale také jaké produkty bude v rdmci své pozice nabizet a naptiklad jaké naroky
na nov¢ piijatého pracovnika budou kladeny. Dalsi pozice, které pod provozniho manazera

spadaji jsou recepce & back office, Skolitel/ivodni zapracovani a personalni manazer.

Obchodni feditel se zabyva naborem novych manaZeri a poradct finanéniho planovani,
externi spolupraci a spolupraci s partnery, provadi kontrolu plnéni obchodnich plant. Tato
pracovni pozice se dale vétvi na spolupraci s Explicit Reality, marketing, finan¢ni svoboda,

obchodni manazefi, pod které spadaji poradci finan¢niho planovani.

Na odvétvi finance se podileji vSichni pracovnici spolecnosti a fesi firemni cashflow, thrady
a evidenci dodavatelskych faktur a za servisni poradenstvi, mzdy a bonusy, vystavovani
odbératelskych faktur. Dale je oddéleni financi ¢lenéno na proplacenost a servisni

poradenstvi.

Ctvrtou hlavni pracovni pozici je produkce, ktera se rozdéluje na servis a finanéni plan ktery
ma pododvétvi oznaceny jako nastroje. Naplni servisu je stav majetku klienta, vyroc¢i a
aktualizace smluv, kampané apod. Finan¢ni plan a pododvétvi néstroje fesi vypoclty, vyvoj,

Skoleni, aktualizace.

Vzdélavani a kvalita je ¢lenéna na povinné vzdélavani, obchod & podnikani a manazZerské

dovednosti.
Posledni hlavni pracovni pozici je vefejnost & PR do které spada i firemni kultura.

NiZe je uvedena zdkladni hierarchie spolecnosti. V piiloze se nachdzi podrobnéji rozvétvena

struktura spole¢nosti.
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Jednatelé
spolec¢nosti
Vykonny |
reditel
[ I I I I ]
Provozni Obchodni . Vzdélavani  |Verejnost &
. o Finance Produkce .
manazer reditel a kvalita PR

Obrazek 4 Hierarchie spolecnosti (vlastni zpracovani)
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8 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Podklady pro tvorbu a vyhodnoceni dotaznikového Setieni byla pievzata inspirace od Blahy
(2005, s. 249-259). Tento postup je uvadén jako vVhodny pro malé a stiedni firmy, kterou je

praveé Explicit Invest s.r.0.

Dotaznikové Setieni probéhlo mezi pracovniky jako zjistovani spokojenosti pracovniki a
také dotaznik vyplioval hlavni jednatel spole¢nosti. Dotaznik spokojenosti pracovnikli byl
rozeslan pomoci e-mailu jednotlivym pracovnikiim. Dotaznik pro personalni audit byl

proveden osobné na pobocce ve Zliné s jednatelem spole¢nosti.
Jednotlivé ¢asti dotazniku jsou doplnény o poskytnuté informace jednatelem spole¢nosti.

Dotaznik pro zjisténi Urovné fizeni lidskych zdroji, ktery byl vyplhovan jednatelem

spole¢nosti, je rozdélen do 8 oblasti, jak mizeme vidét v tabulce nize.

Tabulka 1 Jednotlivé oblasti dotazniku (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 249)

Oblasti fizeni lidskych zdroj Pocet otdzek
1. Strategie a planovani 11
2. Organizacni uspotadani firmy ve vztahu k fizeni lidskych 12

zdrojt
3. Vybér a pfijimani novych pracovnikl 10
4. Vzdélavani a rozvoj pracovniki 12
5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni pracovnikii 14
6. Odménovani
- Mzda 17
- Zaméstnanecké vyhody
7. Vztahy na pracovisti
- Vztahy 26
- BOZP
- Politika rovnych ptileZitosti ve spolecnosti
8. Firemni kultura 11
Celkovy pocet otazek 113
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VétSina otdzek v dotazniku jsou dichotomického typu, to znamena uzaviené otazky, na které
respondent odpovid4, konkrétné¢ v provedeném dotazniku, ano nebo ne. Kazda oblast
dotazniku je zakonCena postojovou otazkou, kdy respondent hodnoti celkovou troven
dotazované oblasti. V tomto dotazniku byla pouzita $kala v rozmezi 1-5, kdy 1 = nizka
uroven, 5 = nejvyssi uroven.

Pro vyhodnoceni dotazniku uvadi Blédha (2005, s. 258) bodové ohodnoceni pro jednotlivé
¢asti, 1 pro celkovou uroven fizeni lidskych zdroji, na zakladé odpovédi dotazovaného.
Maximalni pocet boda, ktery lze ziskat je 168. V piipadé, ze spole¢nost ziskala 127-168
bodt, jedna se 0 vysokou urovein fizeni lidskych zdroji. O stfedni uroven fizeni lidskych
zdrojii se jedna v ptipadé zisku 85-126 bodii a nizké uroven fizeni lidskych zdroji je do 84
bodl. Na zékladé vyhodnoceni se spole¢nost dozvi, v jaké urovni jejich fizeni lidskych
zdrojti je. Pokud se nachazi na vysoké trovni, je nutné se RLZ zabyvat a vénovat se jejich
rozvoji, ackoliv neni potfeba d€lat vyznamné zmény. Jestlize se spole¢nost nachazi ve
sttedni urovni RLZ, je potfeba vénovat pozornost oblastem, které jsou bodové na niZsi
Girovni a potiebuji zlepsit. V piipadé nizké urovné RLZ by bylo vhodné promyslet personalni

politiku spole¢nosti, ktera by byla v uz§im spojeni s podnikatelskou strategii.

8.1 Strategie a planovani lidskych zdroju

Spole¢nost Explicit Invest s.r.0. ma zpracovanou podnikatelskou strategii na vice jak 10 let.
Jejich cilem je rast jak v poctu klientl, pracovniki, tak rist poctu uspésné fungujicich
pobocek. Spole¢nost klade veliky diraz na kvalitu poskytovanych sluzeb, dba na charakter
pracovnika a také na otevienou a pfimou komunikaci. Kontakt s klientem je klicovym pro
tvorbu finan¢nich plant, proto je nutné, aby na pobocce, na které probihaji schiizky s klienty,

byla pfijemna a uvolnéna atmosféra.

Tabulka niZe zaznamenava odpovédi jednatele spolecnosti.
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Tabulka 2 Strategie a planovani lidskych zdroji (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s.

250)
Otdzky ano ne
1.Ma Explicit Invest s.r.0. zpracovanou podnikatelskou X
strategii?
2.Tato strategie je zpracovana alespon na vice nez dva roky? X
3.Byla stanovena funkce RLZ? (Pro¢ je dlleZité zajimat se o X
lidi ve spolecnosti?)
4 Byly stanoveny cile RLZ, které vychdzeji z podnikatelské X
strategie?
5.Jsou stanovené cile zverejnény? X
6.Védi o nich vSichni manazefi? X
7.Je z téchto cilli jasné, Ze lidské zdroje jsou vyznamné stejné | X
jako materidlni a finan¢ni zdroje?
8.Nachazi se oblast RLZ v organizaénim schématu? X
9.Ma Explicit Invest s.r.o. plany na zabezpeceni budoucich X
potreb lidskych zdroja?

10.Kolik potfebuje spolecnost (uvedte procentudlni podily tak, aby soucet
dosahoval 100%):

e Klicovych pracovnikd (pracuji na hlavnich ¢innostech spole¢nosti)....85......%

e Obsluznych pracovnikl (vedlejsi a podplrné ¢innosti)......10...%

e Ostatnich flexibilnich pracovnikd (brigadnici)....5......%
11.Zhodnotte, jaka je Uroven fizeni lidskych zdrojl ve firmé.
Zakrouzkujte na stupnici 1-5, kde 1 = nizkd, 3 = stfedni, 5 = 112(3|4]|5
nejvyssi

Za oblast Strategie a planovani lidskych zdrojii bylo mozné ziskat 17 bodi jako maximum,
spole¢nost Explicit Invest s.r.o. ziskala bodl 14. To znamen4, Ze spolecnost v této oblasti

spada do vysoké trovné tizeni lidskych zdroju.

Spole¢nost K lidskym zdrojum pfistupuje s respektem a snazi se této oblasti vénovat
pozornost. Personalista, respektive personalistka je vyznacena i v hierarchii spole¢nosti.
Tuto funkci zastava asistentka, ktera ma zaroven na starost recepci s back officem, servisni
poradenstvi, kontrolu proplaceni a povinné vzdélavani. O zabezpeceni budoucich potieb
lidskych zdrojt jednatel komunikuje s manazery, ovSem prozatim se tyto plany nepievadi
do praxe. Doporuceni a navrhy na zlepseni jsou uvedeny v kapitole 9.1. Strategie a planovani

lidskych zdrojt.
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8.2 Organizaéni usporadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji

Za uroven fizeni lidskych zdroji zodpovida jednatel spoleCnosti, ktery ma na starost
pfijimani novych pracovniki, provadi hodnotici konzultace s pracovniky, snazi se feSit
persondlni problémy, které ve spole¢nosti nastanou. S fizenim lidskych zdrojii mu pomaha,

v kapitole 7.1, zminovana asistentka, ktera zaroven fesi administrativni praci.
V nize uvedené tabulce jsou zaznamenané odpovédi jednatele.

Tabulka 3 Organizaéni uspoiadani ve vztahu k RLZ
(Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 250)

Otazky ano ne
1.Je ve spole¢nosti osoba, kterd zodpovida za Grover RLZ? | X

2.Ma tato osoba vymezeny persondlni ¢innosti, za které X
zodpovida?

3.LiSi se prestiz této osoby od prestize jinych top X
manazer(?

4.Je pro RLZ jasné dané filozofie firmy? X

5.Jsou v Explicit Invest s.r.o0. vypracovany popisy pracovnich | X

mist?

6.Maji vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? X

7. Vyuziva spoleénost popisy pracovnich mist k RLZ? X

8.Slouzi popisy pracovnich mist pro odménovani X
pracovnik(?

9.Slouzi popisy pracovnich mist pro normy jakosti (ISO aj.)? | X
10.Aktualizuji se popisy pracovnich mist? X

11.Védi pracovnici firmy o pozadavcich, které musi X

manazefi v oblasti personalistiky splfovat?

12.Zakrouzkujte na stupnici 1-5, kde 1 = nizkd, 3 = stfedni,

5 = nejvyssi, Uroven vedeni persondlni agendy ve 112(34]|5
spolecnosti

Z této oblasti spole€nost ziskala 15 bodl z 16, Groven fizeni lidskych zdroji je tedy na

vysoké urovni.

Popis pracovnich mist ma Explicit Invest s.r.o. pojmenovanou jako Klobouky. A to z toho
ditvodu, Ze v historii byli lidé identifikovani podle toho, jaky klobouk nebo Cepici nosili na
hlavé. Klobouk obsahuje nejen popis pracovniho mista, ale také jaky je ucel firmy,
vysvétleni, kde se pracovni pozice nachazi v organizacni struktute, jaké pozadavky musi
pracovnik splnit, jaké ma pravomoci a zodpovédnosti, obsahuje vysvétleni a popis produktd,
které na dané pozici pracovnik nabizi. Je v ném také obsazen seznam smérnic, video

manualti a dalSich materiald, které se vazou k dané pozici. Klobouk obsahuje i prehled



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

kariérniho ristu ve spoleCnosti, ktery je postaven na zdkladé produktivity daného

pracovnika. Kazdy pracovnik ma sviij Klobouk v on-line podobé.

8.3 Vybér a prijimani novych pracovniki

V oblasti Vybér a pfijimani novych zaméstnancl je mozné ziskat maximalné 14 boda.
Spolecnost ziskala 11 bodd, spada tedy do vysoké tirovné fizeni lidskych zdrojt, ovSem je
to spodni limit, pro zafazeni do vysoké trovné. V tabulce niZe jsou zaznamenané odpovedi

jednatele spolecnosti.

Tabulka 4 Vybér a ptijimani novych pracovnikt (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s.

251)
Otdzky ano ne
1.Je urcena osoba, ktera dohliZi na vybér novych X
pracovnik(?
2.Je tato osoba proskolena? X
3.Je u pfijimaciho rozhovoru pfitomen vedouci pracovisté, X
kam bude uchaze¢ umistén?
4.Jsou vedouci pracovnici Skoleni ohledné vedeni X
pfijimaciho pohovoru?
5.M4 Explicit Invest s.r.o. ustaleny postup pro pfijimani X
novych pracovnikd?
6.Jsou pro obsazovani vyssich pracovnich pozic X
upfednostriovani stavajici pracovnici?
7.Je nastavena strategie pro uprednostriovani vnitfnich X
lidskych zdroja pred témi vnéjsimi?
8.Védi o této strategii vSichni pracovnici? X
9.Ma spolecnost adaptacni program pro nové pracovniky? | X
10.Jak byste ohodnotil/a Uroven pfijimani novych
pracovnik(l ve spole¢nosti, na zakladé stupnice 1-5? 1123 |4]|5
Zakrouzkujte. 1 = nizka, 3 = stfedni, 5 = nejvyssi

Vybér novych pracovnikii vykonava jednatel spolecnosti. S vykonem této ¢innosti pomaha
jednateli personalistka. Potencialni pracovnici jsou v prvni fadé tfizeni na zaklad¢ zaslaného
Zivotopisu a pruvodniho dopisu. Uchazeci, ktefi jednatele na zaklad¢ zaslanych dokumentt
zaujali, jsou pozvani na pohovor, ktery provadi také jednatel. Samotny pohovor je
strukturovany do tii fazi, v nékterych ptipadech do Ctyf. Styl pohovoru se 1isi na zakladé
pfijimaného pracovnika. V piipad€ piijimani financnich poradcii ma pohovor tii faze, na

které se jednatel spole¢nosti zamétuje. JSou to:
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- Dosazené vzdélani, jaky ma uchaze¢ postoj k celozivotnimu vzdélavani a také

samo vzdélavani

- Zkusenosti z pracovniho hlediska, na jakych pracovnich pozicich uchaze¢
pracoval, co umi, co mu jde. Ale také jaké ma zivotni zkuSenosti, Zivotni ptib¢h,

jaké ma uchaze¢ Zivotni hodnoty

- Zajmy, konicky, jak uchaze¢ travi sviij volny ¢as a jak umi pracovat s ¢asem,

jaké ma uchazec kariérni ale 1 osobni cile

Pokud se jedna o piijimani asistentek, je pohovor veden vice formaln€. Pohovor ma Ctyfi
faze. Tii jsou stejné jako u pfijimani financnich poradct, ctvrta faze obsahuje praktickou

zkousku z riznych ¢innosti, které v ptipad¢ ptijeti, budou naplni prace asistentky.

Spolec¢nost nové pracovniky pottebuje z divodu expanze, a to jak doméaci pobocky ve Zliné¢,
tak pro rast a tvorbu novych pobocek. Nové pracovniky spolecnost ziskavd na zaklade
kampan¢ na socialnich sitich, pfevazné pomoci Instagramu, ale také pfimym oslovenim, kdy
samotnému jednateli ¢i pracovnikovi spolecnosti piijde néjaky cloveék vhodny pro vykon
financniho poradce, asistentky ¢i obchodniho manazera. Také se stava, Ze novy

spolupracovnik je klient spolecnosti.

Pokud je pracovnik na zaklad¢ ptfijimaciho pohovoru pfijat, zahajuje se proces adaptace
nového pracovnika. Jako prvni krok musi pracovnik absolvovat uvodni konzultaci, na které
jsou mu poskytovany podrobnéjsi informace o chodu spole¢nosti, feSi se administrativa
apod. Poté nasleduje cca tfi tydny az mésic tivodni zapracovéni, coz obsahuje studium
klobouku, zéklady teorie finan¢niho pldnovani a trénink praktickych situaci. Tuhle ¢ast
zakoncuje novy pracovnik direktorskymi zkouskami, které obsahuji pisemny test z klobouku
a feSeni praktickych situaci. Nasleduje pohovor s jednatelkou, ktera s nove pfijatym probira
jeho cile ve spolecnosti, fesi, jak méa novy pracovnik spravné uchopit svou pozici, jestli ma
ambici na kariérni rGst atd. V nasledujicich tfech mésicich musi pracovnik absolvovat
zkousky u CNB. Konkrétné se jedna o &tyfi zkousky, u kterych prokazuje odbornost pro
vykon ¢innosti Vazany zastupce na oblast — pojiSténi, penzi, investic a aveért. Soubézné musi
novy pracovnik absolvovat investi¢ni a hypote¢ni akademii, coZ jsou koupené vzdélavaci

kurzy od externi firmy. Drobnym doporu¢enim a navrhim se vénuje kapitola 7.3.
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8.4 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Jak jiz bylo zminéno, novy pracovnik se vzdélava okamzikem nastupu na pracovni pozici.
Pro vykon prace ve svété financi jsou nékteré zkousky povinné, natizuje je Ceska narodni
banka a bez uspé$ného zvladnuti téchto zkousek by pracovnik nemohl praci vykonavat.
Explicit Invest s.r.0. ovS§em na vzdélavani klade velky diiraz. Pracovnici se u¢astni riznych
konferenci, seminafii, webinafi, pfednasek apod. Proto tato oblast spada do vysoké urovné
fizeni lidskych zdrojt, jelikoz spole¢nost ziskala 16 bodii z dosazitelného maxima 18 bodil.

A vysledek potvrzuje i dotaznik spokojenosti pracovniki. Odpovédi jednatele zaznamenéava

tabulka nize.

Tabulka 5 Vzdélavani a rozvoj pracovniki (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 251)

Otazky ano ne
1.Vénuje se spolecnost politice vzdélavani a rozvoje? X

2.Je za rozvoj zaméstnancl uréena odpovédnd osoba? X

3.Je podporovan rozvoj pracovnikd pomoci Skoleni mimo X
spole¢nost?

4.Ma spolecnost dany postup na vybér pracovnikd pro X
vzdélavani?

5.Zabyvate se vzdéladvanim pracovnikd s ohledem na X
predpokladany rozvoj firmy?

6.Nabizi spole¢nost seminare pro vedouci pracovniky v oblasti | X

vedeni lidi?

7.Mate zpracovany program rozvoje a vzdélavani pracovnik(? X
8.Dochazi k vyhodnocovani vysledk( vzdélavacich programa? X

9.Vedete evidenci pracovnikd, ktefi se ucastni vzdéldvacich X
program(?

10.Vyhodnocujete investice do vzdélavani pracovnik(? X

ze zakona povinna?
Vice nei......... /O hodin za rok.

11.Kolik hodin priimérné za rok stravi pracovnik na kursech/skolenich, ktera nejsou

12.Jak vnimate Uroven vzdélavani ve spole¢nosti? Ohodnotte
zakrouzkovanim hodnoty na stupnici 1-5. 1 = nizk3, 3 = stfedni,
5 = nejvyssi

Jednatel spolecnosti je zastdncem celozivotniho vzdélavani, tedy i on sdm se rad a velmi
Casto vzdelava. Z mého pohledu to vnimam jako skvélou motivaci a piiklad pro vSechny

pracovniky ve spole¢nosti. Doporuceni ke zlepSeni této oblasti jsou uvedena v kapitole 9.4.
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8.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikii ve spolecnosti probihd na zdkladé¢ konzultace ¢i rozhovoru
s jednotlivymi pracovniky, ovSem nejedna se néjak zietelné o formalni rozhovor. Jednateli
spole¢nosti jde spiSe o to, aby kazdy pracovnik byl schopen sebereflexe a aby si uvédomil
kazdy sam, co se mu povedlo a co miize do pfisté zlepsit. Tyto hodnotici rozhovory probihaji
vétsinou Ctvrtletné, ale toto Casové rozmezi neni presné stanoveno. V tabulce niZe jsou

uvedeny odpovédi jednatele.

Tabulka 6 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni pracovnikt
(Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 252)

otazky ano | ne
1.Ma Explicit Invest s.r.0. systém pracovniho hodnoceni
pracovnik(i? Hodnoceni probihd, ale neni vypracovany systém
2.Provadite hodnoceni pracovniki pravidelné? Hodnoceni
neprobiha na pravidelné bazi

3.Jsou pracovnici chvaleni? X
4.Jsou pracovnici informovani, jaky ucel a vyuZiti pracovni X
hodnoceni ma?

5.SnaZite se systém pracovniho hodnoceni zdokonalovat a X
rozvijet?

Na nasledujici otdzky odpovidejte pouze v pripadé, ze ve
spole¢nosti mate zavedeny systém pracovniho hodnoceni.
Pokud ne, prejdéte k otazce €. 13

6.Vysledky pracovniho hodnoceni ve spole¢nosti vyuzivate pro X
odménovani pracovnikd.
7 Vyuzivate vysledky pracovniho hodnoceni povySovani X
pracovnik(l na vyssi pracovni pozice?
8.SlouZi vysledky pracovniho hodnoceni pro premistovani X
pracovnik(l na jiné pracovni pozice?
9.Maji vysledky pracovniho hodnoceni vliv na dalsi vzdélavani | X
pracovnik(?
10.VyuZivate vysledky pracovniho hodnoceni pro zvySovani X
vykonnosti firmy?
11.Zlepsuji a resi vysledky pracovniho hodnoceni také vztahy X
na pracovisti?
12.Zvysuje se diky vysledkiim pracovniho hodnoceni kvalita X
fizeni a vedeni lidi?

13.Na jaké urovni vnimate hodnoceni pracovnik( ve
spolecnosti? Urete pomoci stupnice 1-5, kde 1 = nizka, 3 = 1112|3415
stfedni, 5 = nejvyssi

14.Pracovni hodnoceni pracovnikl provadite malo formalné =
1, na stredni urovni formalnosti = 3 nebo velmi formalné = 5. 1/12(3]|4]|5
Zvolte na Skale 1-5.
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Jednatel spolecnosti uvedl, ze na zékladé hodnoceni nejsou pracovnici povySovani na lepsi
pracovni pozice, protoze systém ve spolecnosti funguje na principu produktivity kazdého
pracovnika samostatn¢. Pokud je ambicidzni a touzi po vyssi pozici, musi byt schopen
vyprodukovat urcity pocet obchodu. Jednotlivé kariérni postupy jsou uvedeny v internim
dokumentu Klobouk. Vétsina pracovnikli vnima poskytovani zpétné vazby jako néstroj pro
jejich zlepSovani se. Z oblasti Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni pracovnikd spole¢nost
dosahla na 14 bodt z 22 bodu, coz ji fadi do stiedni urovné fizeni lidskych zdroji. Navrhy a

doporuceni jsou v kapitole 9.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu.

8.6 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikll se déli na mzdu a zaméstnanecké vyhody. Podrobné informace o
jednotlivych slozkach a také vyhodnoceni dotaznikového Setfeni se nachazeji
Vv podkapitolach nize.

8.6.1 Mzda

Pro oblast Mzda se spolecnost fadi do vysoké urovné fizeni lidskych zdroji, jelikoz ziskala

15 bodi z 16.
V tabulce nize jsou zaznamenané odpovédi jednatele.

Tabulka 7 Odménovani pracovnikt (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 252)

otazky ano ne
1.Mate zavedenou mzdovou politiku?
2.Je tato mzdova politika verejna?
3.Je mzdova politika zaloZena na zakladé podnikatelské strategii
spole¢nosti?
4.Je ve spolecnosti zpUsob odménovani ziejmy vsem X
pracovnikiim?
5.Mate néjaky formalni plan na zvySovani mezd? X
6.Zavisi rlist mzdy na produktivité pracovnika? X
7.Jaké kritérium je nejvice zohledfiovano pfi odménovani
pracovnik(:

¢ Jen individudlni pracovni vykon

e Jen pocet odpracovanych let

X | X [ X

e Kombinace individudlniho pracovniho vykonu a poctu
opracovanych let
8.Sledujete, na které pracovni pozici dochazi k nejvyssi fluktuaci? ‘ X
9.Jaky je podil pracovnik( dle téchto kritérii:
e Jen individudlni pracovni vykon....... 100.......... %
e Jen pocet odpracovanych let...............cc...... %
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Kombinace individudlniho pracovniho vykonu a poctu odpracovanych

10.0hodnotte Urovern odménovani pracovnik(l na zdkladé
stupnice 1-5, kde 1 = nizka, 3 = stfedni, 5 = nejvyssi

Ve spolecnosti je ohodnocovani pro vétsinu pracovnikl individualni. A to z toho diivodu, ze
spolecnost nemd zaméstnance, pouze uzavira dohody o spolupraci. Pouze asistentky maji
tvofenou mzdu fixni Castkou, kterou ji stanovi finan¢ni poradce. Ma moznost ziskat i
variabilni slozky mzdy, na kterou ma narok v ptipadé doporuceni klienta. V tomto piipadé

ma ndrok na 30 % z provedeného obchodu s doporu¢enym klientem.

Firemni asistentka, osoba, ktera ma na starost back office, recepci a personalistiku, ma také
stanovenou fixni mzdu, kterou stanovuje jednatel spolecnosti. Smluvné nemé danou

variabilni slozku mzdu, ov§em ma narok na odménu na zaklad¢ naro¢nosti kvartalu.

Co se tyce obchodnikll neboli poradct pro finan¢ni planovani, jejich mzda je tvofena pouze
na zaklad¢ objemu produkce, ktery zvladnou vytvofit. Tento objem produkce je finan¢né
ohodnocen na zdkladé nastavenych, v Klobouku zminénych odmén za jednotku produkce.
Ohodnoceni se pohybuje mezi 60-252 K¢/jednotku produkce. Spole¢nost ma také nastaveny
limit, ktery si poradci pro finanéniho planovani museji za mésic vydélat. Ten je stanoven na

80-100 tisic korun za mésic.

Manazeti maji dvé sloZky mzdy. Prvni sloZka pfijmu je procentudlni podil, ktery se odviji
od objemu produkce tymu poradcti pro finan¢ni planovani, ktery ma dany manaZer na
starost. Druhou sloZzkou mzdy je vlastni produkce obchodi, tedy stejny princip jako u

poradcti finan¢niho planovani.

Jednatelé spolecnosti nemaji stejnou vysi piijmu. Jednatel, ktery je také vykonnym
feditelem, ma tvofenou mzdu z procentudlniho podilu provedenych obchodi spolecnosti a
vlastni produkci obchodu. Jednatelka spolecnosti, ktera se pohybuje pfevazné v oblasti
marketingu, ma stanovenou mzdu na 10 000 K¢ za mésic a zarovenn ma pfijem z vlastni
tvorby obchodu. Tteti spole¢nik tvoti vlastni produkci obchodi, ale pfevazné ma na starost

jinou divizi spole€nosti.
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8.6.2 Zaméstnanecké vyhody
Zaznamenané odpovédi jednatele spolecnosti jsou v tabulce nize.

Tabulka 8 Zaméstnanecké vyhody (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 253)

Otdzky ano ne
1.Nabizite svym pracovnikiim zaméstnanecké vyhody? X

2.Jsou v nabidce spiSe pracovni vyhody (stravovani, X
vzdélavani...)?

3.Uplatriiujete systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod? X
4.Jsou nabidky zaméstnaneckych vyhod alespon jednou za 3 X

roky aktualizovany?

5.Porovnavate vami poskytované zaméstnanecké vyhody X

s konkurenci?

6.Zohlednujete potreby pracovnik(? X

7.Jak byste ohodnotil celkovou uroven zaméstnaneckych vyhod

ve vasi spole¢nosti na zakladé stupnice 1-5, kde 1 = nizk3, 3 = 1/2(3/4]|5
stfedni, 5 = nejvyssi

I tahle oblast mé vysokou tiroveit RLZ, jelikoZ spoleénost ziskala 9 bodii z 11.

Benefity jsou zpravidla pouZzivany jako motivaéni nastroj pro nejlepsi spolupracovniky
v dané oblasti. Spole¢nost poskytuje velkou skalu benefiti. Nabizeji firemni dovolené, které
jsou zaroven teambuildingy. Pro tento typ akce vyuzivaji firemnich jachet v Chorvatsku a
Recku, ale také lyzovani v Alpach, rafty v Rakousku a velmi adrenalinové zazitky jako je
firewalking, ferrati a canyoning. Spole¢nost také poskytuje pfispévek na vzdélani, konkrétné
30 % na vzdélavani po ,,vlastni ose“, podminkou je, aby se vzdélavani tykalo rozvoje
znalosti a schopnosti pro vykon v praci. V nabidce benefiti je také wellness, degustace vin

Vv jthomoravskych sklipcich a degustace prosecca.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nema zaméstnance, pouze spolupracuje s OSVC, nemiize
jim nabizet klasické benefity jako je napfiklad firemni auto, pocitac, stravenky, piispévky
na penzijni pojisténi apod.

Z celé oblasti odménovani spole¢nost v souctu ziskala 24 bodt z 27, coz spole¢nost fadi do

vysoké trovné fizeni lidskych zdrojt.

8.7 Vztahy na pracovisti

Kategorie zaméstnanecké vztahy se zabyva tfemi okruhy, kterymi jsou samotné vztahy,
bezpecnost a ochrana zdravi pracovnika a tyka se 1 zabezpeceni politiky rovnych pfileZitosti

ve spolecnosti.
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8.7.1 Vztahy

Osoba, kterd zodpovidd za urovenn vztahi ve spole¢nosti je sdm jednatel spolecnosti.

rrrrr

Ten jednotlivé stiznosti eviduje, ale nedochazi k jejich analyze. OvSem k feSeni stiznosti

dochazi do péti pracovnich dnd. V tabulce niZze, jsou uvedené odpovédi jednatele.

Tabulka 9 Vztahy (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 253)

Otdazky ano ne
1.Zabyvate se ve spolecnosti politikou vztahl na pracovisti? X

2.Mate urcenou osobu, ktera je za uroven téchto vztah( X
zodpovédna?

3.0bsahuje eticky kodex pracovniho jednani predstavy, X

politiky a o¢ekdvani spole¢nosti?

Pokud je odpovéd ano, pokracujte posloupné, pokud je odpovéd ne, pokracujte
k otazce €. 7

4 Vytvareli tento kodex vSichni vedouci pracovnici?

5.Znaji tento kodex vsichni pracovnici?

6.Jsou s kodexem sezndmeni i noveé pfichozi pracovnici?

7 Védi pracovnici, na koho se mohou obratit, v pfipadé rady
ohledné zaméstnaneckych vztahd?

8.Je ve spolecnosti nékdo, kdo vede vystupni rozhovory? X
9.Jsou vedeny formou:

- Pouze rozhovoru

- Pouze dotazniku

- Kombinace obou forem

X | X[ X|X

10.Ma spoleénost pfistup k pravnimu poradenstvi tykajici se X
pracovné-pravnich vztah(?

11.Eviduje nékdo ve firmé legislativu zaméstnaneckych X

vztah(, aktivity, pravidla?

12.Provadite prazkum spokojenosti pracovnikl? X
13.Evidujete vSechny stiZznosti s naslednou analyzou? X
14.Resite stiznosti pracovnikd do 5 dn(i od jejich prijeti? X

15.0hodnotte Uroven zaméstnaneckych vztah( ve
spolecnosti na zakladé stupnice 1-5, kde 1 = nizkd, 3 =stfedni, | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
5 = nejvyssi

Spole¢nost ma také vytvoreny eticky kodex, ktery obsahuje pfedstavy, ocekavani a také
jednotlivé politiky spole¢nosti. Na jeho tvorbé se podileli v§ichni manazeti a s jeho obsahem

jsou obeznameni vSichni pracovnici, véetné téch nove ptichozich.
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Co se tyCe vystupnich rozhovort, pfi ukonceni smlouvy o spoluprici, vedou je vétSinou
manazeti. Cilem spolec¢nosti je mit co nejmensi fluktuaci pracovniki, pficemz nejvetsi riziko
ukonc¢eni smlouvy o spolupraci je V prvnim roce. VéEtSinou se jedna o ukonceni oboustranné,
na zaklad¢ dohody, kdy pracovnik zjisti, ze ho prace nenapliuje. Ze strany zaméstnavatele
jde o propusténi méné efektivniho pracovnika, ktery nenapliuje cile spolecnosti. Ziidka
dochazi k ukon¢eni dohody o spolupraci z diivodu poruseni etiky viici spole¢nosti ¢i klienta.
V téchto ptipadech je ukonceni smlouvy s okamzitou platnosti.

Vrwe

poctem pracovnikil na pobocce. Diky tomu pracovnici maji moznost, budovat siln&jsi
vztahy. Jak také vychazi z dotazniku spokojenosti pracovnikti, V tomto okruhu spole¢nost
ziskala 19 bodii z maximalnich 21 bodu.

8.7.2 BOZzZP

Tabulka nize zaznamenava odpovédi jednatele.

Tabulka 10 BOZP (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 253)

Otazky ano ne
1.Evidujete pocet dnl pracovni neschopnosti pracovnik(? X
0SVC nema povinnost

2.Ma top management k dispozici zpravy na periodické bazi X
ohledné bezpecnosti ve spole¢nosti?

3.Eviduji se pracovni Urazy? X
4.Mate vytvorené podminky pro profesionalni Iékarskou X
prvni pomoc?

5.0dpovida nékdo ve spolecnosti za bezpeénost prace? X
6.Umoznujete pracovnikiim pravidelné preventivni lékarské X
prohlidky?

7.0hodnotte Uroven bezpecnosti a ochrany zdravi

pracovnik(l ve spole¢nosti na zakladé stupnice 1-5, kde 1 = 1,2 (3]4)|5
nizka, 3 = stfedni, 5 = nejvyssi

Z této oblasti spolecnost ziskala 4 body z 11. Coz tuto oblast fadi ve firmé do nejslabsich.
Spole¢nost neni povinna evidovat pocet dni pracovni neschopnosti z toho divodu, Ze
pracovnici jsou OSVC, nemaji tedy uzavieny hlavni pracovni pomér. Oviem BOZP musi
spolecnost spliiovat dle zakona. Spole¢nost by se tedy méla na tuto oblast vice zaméfit.

Jednotlivé navrhy na zlepSeni jsou uvedeny v kapitole 9.7.
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8.7.3 Zabezpeceni politiky rovnych prileZitosti ve spolecnosti

V této oblasti dosahla spolecnost 7 bodli z 8. Oproti pfedeslé oblasti je politika rovnych
prilezitosti ve spolecnosti na vysoké trovni fizeni. Ve spole¢nosti pracuji jak zeny, tak muzi.
Dle slov jednatele nedochazi k diskriminaci jak pfi pfijimani nového pracovnika, tak ani u

stalych pracovnika.

Tabulka 11 Politika rovnych pfilezitosti (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 254)

Otdzky ano ne
1.Mate ve spolec¢nosti zavedenou politiku rovnych pracovnich X
prilezitosti?
2.Védi o této politice vSichni pracovnici? X
3.Jsou zavedena opatreni, kterd zajistuji, aby pfi pfijimani X
novych pracovnik(l nedochdzelo k diskriminaci?

4.0hodnotte uroven politiky rovnych prileZitosti ve spolecnosti
na zdkladé stupnice 1-5, kde 1 = nizkd, 3 = stfedni, 5 = nejvyssi

8.8 Firemni kultura

Explicit Invest s.r.o. uznava tyto hodnoty — lidsky pfistup, porozuméni, profesionalita,
pomoc, vyjimec¢na sluzba. O téchto hodnotach védi vSichni pracovnici, a spole¢nost dba na
to, aby tyto hodnoty pracovnici opravdu uznavali a fidili se jimi. Nejvétsim dikazem, Ze

pracovnici tyto hodnoty cti, je zpétna vazba od klientd.
Odpovédi jednatele spolecnosti jsou uvedeny v tabulce nize.

Tabulka 12 Firemni kultura (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 254)

Otazky ano ne
1.M3 Explicit Invest definované své duleZité hodnoty? X
2.Jsou pracovnici dobte informovani, které hodnoty to jsou? X
3.Uznavaji, sdileji tyto hodnoty pracovnici? X
4.Jednaji manaZzefi v souladu s témito hodnotami? X
5.Ma spolecnost vytvorené proaktivni klima orientované na X
zdkaznika?

6.Jsou srozumitelné a jasné definovdny provozni a personalni normy? | X
7.PrizpUsobujete Vas styl vedeni lidi pracovnikliim? X
8.DokaZou se pracovnici dobfe adaptovat na zmény? Jak kdo, zaleZi X
na daném pracovnikovi

9.Podporujete vytvareni partnerskych vztah( k zakaznikdim? X
10.Vite, jaké jsou nedostatky a prednosti vasi konkurence? X
11.0hhodnotte Uroven firemni kultury ve spole¢nosti na zakladé 5
stupnice 1-5, kde 1 = nizka, 3 = stfedni, 5 = nejvyssi




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

V této oblasti bylo mozné ziskat 15 boda, spolecnost ziskala 14 boda. To fadi oblast firemni

kultury na vysokou uroven fizeni lidskych zdroju.

Jednatel spoleCnosti si zaklada na tom, aby byl kazdy klient spokojeny a mél pocit, ze své
finance stale ovlada on sam, ne n¢kdo jiny. Toho docili pomoci spravné kladenych otazek.
Témito otazkami se Casto klient s poradcem pro finan¢ni planovani dostanou do velice
osobnich témat, buduji si tedy blizky vztah, kdy klient Casto poradce vyuziva nejen jako

radce, co se svymi penézi, ale také pro osobni rozhodnuti.

Jednatel spole¢nosti uvedl jako pifimou, lokalni konkurenci AVENIR Financial Group s.r.o.,
Partners Financial Services, a.s. a SMS finance, a.s.

8.9 Spokojenost pracovniki

Pro to, aby mohl byt persondlni audit v Explicit Invest s.r.o. co nejkomplexnéjsi, bylo
dotaznikové Setfeni provedeno také mezi pracovniky spolecnosti. Dotaznik byl
pracovnikiim, jak rozeslan, tak navracen pomoci e-mailu. Navratnost dotazniku tvoii 40 %

a Z odpovédi pracovnikl vyplyva, Ze vétSina je spokojena.

Dotazované oblasti jsou podobné& orientované jako dotaznik pro jednatele spole€nosti. Jedna

se 0 oblasti:
- Strategie a planovani spole¢nosti
- Organiza¢ni uspotradani
- Vzdélavani a rozvoj
- Hodnoceni
- Odménovani a benefity
- Vztahy, pfijeti a adaptace
- Firemni kultura

Priméry odpovédi a jednotlivé otazky dotazniku viz ptiloha P II.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI PRO ZVYSENI UROVNE RIZENI
LIDSKYCH ZDROJU
Tato kapitola obsahuje jednotlivé nadvrhy a doporuceni pro zlepSeni kvality a urovné fizeni

lidskych zdroja ve firmé& Explicit Invest s.r.o. Ne ve vSech oblastech bude potieba ménit jiz

zavedené systémy a postupy, ovSem na nekteré oblasti je potieba se zaméfit vice.

V tabulce nize jsou uvedeny body, které analyzovana spolecnost ziskala z jednotlivych
oblasti, a také jaka byla maximalni dosazitelna bodova hranice pro Groven fizeni lidskych

zdrojt.

Tabulka 13 Tabulka vyhodnoceni (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 258)

Maximum | Nizka Stfedni | Vysoka | Body
Oblast
bodl uroven | uroven uroven spolecnosti
Strategie a planovani
. . 17 0-9 10-13 14-17 14
lidskych zdroju
Organizacni uspofadani ve
y 16 0-8 9-12 13-16 15
vztahu K RLZ
Vybér a ptijimani novych
Y pry Y 14 0-7 8-10 11-14 11
pracovnikl
Vzdélavani a rozvoj
18 0-9 10-13 14-17 16
pracovnikl
Rizeni vykonu a pracovni
22 0-11 12-16 17-22 14
hodnoceni pracovnikil
Odmeénovani pracovniki -
27 0-14 15-20 21-27 24
celkem
Vztahy na pracovisti -
40 0-19 20-29 30-40 30
celkem
Firemni kultura 15 0-8 9-11 12-15 14
Celkova troveii RLZ 169 0-84 85-126 127-169 | 138
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Spolec¢nost ziskala celkem 138 bodu, fadi se tedy do vysoké tirovné fizeni lidskych zdroji.

Na zakladg zji§ténych urovni RLZ pro jednotlivé oblasti byly navrhnuty doporuceni.

9.1 Strategie a planovani lidskych zdroji

Tahle oblast je dle vyhodnocovaci tabulky na vysoké urovni. To ov§em neznamena, ze by
se ji spole¢nost neméla na dale vénovat. Vzhledem k tomu, Ze personalistka mé na starost
jesté recepci a back office, mohlo by v budoucnu, v pfipadé rustu spole¢nosti, dochazet
k zahlcenosti personalistky. V nynéjsi situaci, kdy spole¢nost jesté nema tak veliky pocet

pracovnikd, je mnozstvi prace, které musi personalistka vykonévat, inosné.

Do budoucna by tedy spolecnosti mohl byt doporuc¢en tzv. HR interim manager, tedy
docasny manager. Jedna se o outsourcing HR, kdy externi firma navrhuje a realizuje
persondlni ¢innosti, jako naptiklad ndborovou Cinnost, proces vybéru novych kandidata a
také zajistuje komunikaci jak s uspésSnymi, tak netuspésSnymi uchazeci. HR interim manager
spole¢nosti miize pomoct i pii procesu adaptace novych pracovniki i s rozvojem a skolenim
pracovniki. Hlavni vyhodou pro spolecnost by byla praxe a zkuSenosti HR interim managera
a také nulové propojeni se spole¢nosti, tedy jeho naprosto nezavisly pohled. Personalistce i
jednateli spolecnosti by toto feSeni usetfilo ¢as na jiné Cinnosti, ale také se snizi ndklady na

dalsi rozvoj, skoleni, vzdélavani personalistky. Zarovenn by se nevytvarel naklad spojeny

s naborem nového personalisty. Na strankach www.vlastnicesta.cz uvadi mési¢ni naklady
na interim managera okolo 90 000 K¢&/mésic, ovSem skute¢né je hrazena jejich odvedena

prace za jejich individudlni sazby.

9.2 Organizaéni usporadani firmy ve vztahu k Fizeni lidskych zdroju

V této oblasti si spolecnost vede velice dobfe, dikazem je ziskany pocet bodil
z dotaznikového Setfeni, jak je uvedeno v kapitole 8.2. Jedna se o jednu z nejsilngjSich

oblasti ve spolecnosti.

Spole¢nosti miize byt doporuc¢eno, vzhledem K plantim a cilim, které spole¢nost ma, tedy
mit stale vétsi mnozstvi pracovnikl a vice pobocek, by bylo vhodné, aby v piipadé ristu
najala na jednotlivé pozice Skolené pracovniky. K efektivnimu tizeni lidskych zdroji mtize
spolecnost vyuzit, v predeslé kapitole zmifiovaného, HR interim managera, ktery spolecnosti

pomuze nastavit jednotlivé ¢innosti na co nejefektivnéj$i moznou troven.


http://www.vlastnicesta.cz/
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9.3 Vybér a prijimani novych pracovniki

Spolecnost se dle vyhodnoceni dotaznikového Setieni nachazi na hranici stiedni a vysoké
urovn¢ fizeni lidskych zdrojt. Je dobré, ze spoleCnost pii piijimani novych pracovniki ma
nastaveny strukturovany pohovor, ktery vede jednatel spolec¢nosti. Jednotlivé okruhy jsou
zminény v kapitole 8.3. Bylo by dobr¢, kdyby jednatel do struktury pohovoru také zavedl
otazky typu, pro¢ chce uchazec pracovat pravé v Explicit Invest s.r.0. a jakou ma piedstavu

ohodnoceni.

Na zaklad¢ ziskanych informaci dochazi ke zvetejiovani pracovni nabidky pouze na socidlni
siti Instagram, coz spolec¢nost mize zpomalovat pfi ziskavani novych pracovnikli. Mohla by
vyuzivat naptiklad i Facebook, ktery sice ztrdci mezi mladsi generaci popularitu, ovSem lidé
ve véku okolo 40 ti let jej pouzivaji. A vzhledem k tomu, Ze by pro spole¢nost bylo pfinosné
diverzifikovat veékové slozeni pracovnikd, jelikoz by mohli do spole¢nosti vnést nové
zkuSenosti a také jinou energii, povazuji tuto investici za ptinosnou. Primérn¢ stoji efektivni
reklamni kampan na socialni siti Facebook 100-150 K¢&/den. Pokud by tedy spolec¢nost
hledala nového pracovnika, doporucila bych reklamu propagovat cca 3 tydny, tedy 21 dni.
Uvazujme, ze spole¢nost bude investovat do reklamni kampané¢ 150 K¢&/den, tim spole¢nosti

vznikne naklad ve vysi 3 150 K¢.

Dalsi doporucenti se tyka pfitomnosti obchodniho manazera pfi ptijimacim pohovoru, jelikoz
pfitomto pohovoru neni pfitomen. A pokud se jedna o pfijiméani nového poradce pro finan¢ni
planovani ¢i asistentky poradce finan¢ni planovani, bylo by vhodné, kdyby u pohovoru byl
ptitomen obchodni manaZzer. Dle organiza¢niho schématu v ptiloze P I, jsou pro obchodniho
manazera tyto pozice podiizeny, proto je nutné, aby obchodni manaZer védé€l, kdo bude jeho
novy ¢len tymu a aby tuhle informaci védél i uchaze¢. Tohle doporuceni nevytvaii

spole€nosti Zadny néklad.

9.4 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Explicit Invest s.r.o. vénuje vzdélavani pracovniki vysokou pozornost, proto také tato oblast
spada do vysoké Girovné RLZ. Oviem nedochazi k vyhodnocovéni investice do vzdélavani
pracovnikii a neni nastaveny systém pro vybér pracovniku pro vzd€lavani. Vzhledem
k tomu, ze spole¢nost pracovnikim piispiva 30 % na vzdélavani v oboru, ale dle vlastniho
vybéru, bylo by vhodné néavratnost investice do vzdélavani zjistovat. Proto by doporuceni
mohlo byt, aby jednatel upozornil pracovniky jesté pred konanim néjakého seminate,

Skoleni, workshopu, piednasky ¢i konference, Ze po skonceni vzdélavaci ¢innosti, probéhne
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kontrola. Poté bude jednatel s pracovnikem vést rozhovor o jednotlivych informacich a
poznatcich, které pracovnik vzdélavanim ziskal. Také je druhd moznost, a to zadéani
pracovnikovi ukol, aby napf. na jeden list papiru at’ uz A4 ¢i A3 vypracoval souhrn nové
ziskanych informaci, zkuSenosti a poté tyto sepsané poznatky s jednatelem prodiskutoval.
S urcitym odstupem casu by také efektivni kontrolou mohlo byt prodiskutovani a shrnuti,
jak ziskané znalosti pracovnik uplatituje pii vykonu prace. Pro pracovnika to miize slouzit

jako motivator, nové znalosti vyuzivat v praxi.

Oznameni kontroly pracovnikiim piedem je dulezité z toho divodu, aby pracovnici nebyli
ptilis prekvapeni a pod tlakem v moment, kdy s nimi jednatel bude chtit vzdélavaci ¢innost
probrat. Také oznameni pfedem mize slouzit jako urCity motivator, K udrzovani vétsi
soustfedénosti pii vzdélavani. Pokud jednatel spole¢nosti bude vnimat, ze absolvované
vzdélavaci ¢innosti jsou pro pracovniky piinosné a zlepSuji se diky tomu v odvadéni své
prace, je tato investice pfinosnd a spoleCnosti se vyplati. Také by bylo vhodné, kdyby
spole¢nost méla nastaveny systém vybéru pracovnikd pro vzdélavani. Tento systém by se
m¢él odvijet napiiklad od pracovni pozice, zkuSenosti pracovnika, potfebnych znalosti pro
vykon prace. Vzhledem Kk tomu, ze vSech vzdélavacich ¢innosti se neucastni vSichni
pracovnici, mohli by tcastnici vzdélavani odprezentovat nové ziskané znalosti

nezucastnénym. S timto doporucenim spole¢nosti nevznika zadny novy néaklad.

9.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni pracovniki

Pro tuto oblast se spole¢nost fadi do stfedni Girovné RLZ. Na zikladé ziskanych informaci
by spole¢nosti mohlo byt doporuceno nastaveni piesné pravidelnosti hodnoceni pracovnikii.
Bylo by vhodné, kdyby hodnoceni probihalo jednou za 2 mésice na bazi pribézného

hodnoceni odvedené prace.

Diky pribéznému hodnoceni se pracovnik v¢as dozvi nedostatky, na kterych je potieba
pracovat a zaroven hodnoceni mize slouzit jako posilova¢ motivace, kdyz praci odvadi
dobte. V tomto pfipad€ nemusi byt hodnoceni provadéno formalné a mize mit podobu jiz
zavedenych konzultaci. Pomoci téchto neformalnich konzultaci by mohlo byt mimo jiné
zjistovano klima na pracovisti, potieby pracovnika, také jeho troven motivace apod. Pro
vyhodnoceni dlouhodobéjsich vysledk by mohlo byt hodnoceni nataveno na ptlro¢ni bazi,

kde by dochazelo k podrobnéjsi analyze pracovni vykonnosti pracovnika.

Dle spokojenosti pracovnikll vyplyva, Ze hodnoceni vnimaji jako dilezity faktor pro jejich

zlepSovani se a chtéji slySet jak kritiku, tak pochvalu.
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9.6 Odménovani

V oblasti odménovani ma spole¢nost vysokou uroven fizeni lidskych zdroja. I piesto je par
drobnosti, které by mohli byt zlepseny. Co se ty¢e mzdy, je ve vétSing piipadech zavisla na
produktivité kazdého pracovnika, doporuc¢enim pro spolecnost tedy je, udrzovat dostate¢nou

motivaci pracovnikd.

Doporuceni se tyka predevsim benefitl, jelikoz spolecnost mé zavedeny systém plosnych
zaméstnaneckych vyhod, tedy jednatel spoleCnosti vybral jednotlivé benefity, které
poskytuje vsem pracovnikiim. Jak vyplyva z dotazniku spokojenosti pracovnikii, néktefi
pracovnici tyto benefity neocenuji. Zaroven tyto benefity jsou pouzivany spise jako odména
pro nejvice usp&$né pracovniky. Proto by bylo vhodné, nastavit systém volitelnych
zaméstnaneckych benefitl a zarovei tyto benefity pouzivat pro motivaci i méné uspésnych.
Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nema zamé&stnance, neposkytuje a ani nemuze poskytovat
klasické zaméstnanecké benefity jako stravenky, pfispévek na zivotni a penzijni pojisténi,

firemni telefon apod.

9.7 Vztahy na pracovisti

Do oblasti vztahy na pracovisti se fadi vztahy, BOZP a politika rovnych pfileZitosti.
Podoblast vztahy a zabezpeceni politiky rovnych piilezitosti ziskala témét plny pocet bodd,
proto doporucenim je nepolevovani spolecnosti a stalé rozvijeni této podoblasti. Pro dalsi
rozvoj a zlepSovani vztahti na pracovisti mize byt vyuzito napiiklad dékovnych karticek,
které by si pracovnici mezi sebou davali za vzajemnou pomoc, ochotu ¢i jen zlepSeni dne
spolupracovnikiim. Je to urcitd forma soutéZe, kterd pracovniky motivuje ke zlepSovani

vztahll na pracovisti.

Ovsem BOZP dosahlo velice nizké urovné fizeni lidskych zdroji. Spolec¢nost by se této
podoblasti m¢la zacit vénovat co nejdiive. BOZP je zasadni pro bezpe¢nost a ochranu zdravi
pracovnikd, ale také pro efektivitu a prosperitu firmy. Zakon o BOZP, ktery je zmiiovan
v kapitole 3.5 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, fika, Ze zaméstnavatel ma povinnost
zajistit BOZP viem zaméstnanciim véetné osobam vydéleéné ¢innym (OSVC). Vzhledem
k tomu, Ze spole¢nost spolupracuje pouze s OSVC a poskytuje jim pracovni misto a pracovni
prostiedi, je povinnosti spolec¢nosti zajistit pro tyto osoby bezpe¢né podminky. Konkrétné to
znamena, Ze spolecnost musi zajistit pfislusné skoleni, ochranné pomtcky a dalsi opatieni k
minimalizaci rizik a nebezpe¢i spojenych s pracovnim prosttedim. Na trhu je veliké

mnozstvi firem, které Skoleni BOZP nabizeji. Doporucila bych spolecnost
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www.skolenibozp.cz, kde standardni balicek, ktery obsahuje Skoleni BOZP, pozarni

ochrany, skoleni fidi¢ti a Skoleni prvni pomoci stoji na rok 200 K¢&/osobu. Tedy za vSechny
pracovniky by byly ro¢ni naklady 5000 K¢. Dalsim vhodnym krokem pro zlepSeni je
zavedeni knihy trazi, jelikoz se v knize trazii eviduji i mensi, drobna poranéni, ktera se na
pracovisti, v tomto pfipad¢ v kanceldfi, mizou stat. Navrh evidence o pracovnim trazu a

drobnych poranéni se nachézi v ptiloze P III.

9.8 Firemni kultura

Pro oblast firemni kultura ma fizeni lidskych zdrojt vysokou troven. Od maximalniho poctu
bodi spolecnosti chybi pouze 1 bod, a to kvuli neurceni odpovédi jednatele na otazku, jestli
pracovnici zvladaji rychlou adaptaci na zmény, kde uvedl, Zze zalezi na jednotlivych
pracovnicich. O tomto vysledku vypovida i spokojenost zaméstnancti. Doporucenim tedy je,

aby spole¢nost dale pracovala na udrzovani takhle vysoké urovné firemni kultury.

Pro udrZzovani takhle vysoké urovné firemni kultury je nutné o ni stale pecovat, tedy kvalita
firmy se odviji od kvality pracovnikll a vztahii mezi nimi. Hlavnim ptfikladem ¢i vzorem by
m¢l byt jednatel, ktery povazuje balanc mezi pracovnim a osobnim zivotem za dulezity.
Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti je zastoupeni lidi ve v€ku od 26 do 35 let, kdy vétsinou
dochazi k zakladani rodiny, bylo by dobré, kdyby dochdzelo k propojovani spole¢nosti
s rodinami pracovnikii. Napiiklad pomoci spole¢nych rodinnych aktivit jako napftiklad
vylety. K posileni firemni kultury by také mohlo ptispét napiiklad ztizeni détského koutku,

¢1 zajiSténi alespon par hracek pro déti.


http://www.skolenibozp.cz/
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ZAVER
Hlavnim cilem prace bylo vyhodnotit sou¢asnou uroven fizeni lidskych zdroji ve firmé

Explicit Invest s.r.0. Na zaklad¢ provedené analyzy a vyhodnoceni trovné fizeni lidskych

zdrojii byla navrhnuta doporuceni, které by méli troven fizeni lidskych zdroju zlepsit.

Pro pochopeni dané problematiky bylo nezbytné vypracovat literarni resSerSi, kterd se
zabyvala vymezenim pravnich norem podniku, vysvétlovala pojem fizeni lidskych zdroju,
dale personalnimi ¢innostmi v malych a stfednich firmach a také personalnim auditem.

Konkrétné jaké jsou jeho cile, faze, metody a druhy.

V analytické ¢asti byla predstavena spolecnost Explicit Invest s.r.o., jeji struktura
pracovniki a také byla provedena analyza trovné tizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti. Pro
ziskani co nejkomplexné&jSich dat bylo provedeno dotaznikové Setfeni s jednatelem

spole¢nosti a také probehlo Setieni spokojenosti pracovnikil, pomoci dotazniku.

Pomoci téchto informaci bylo zjisténo, ze spolecnost ma zavedené urcité postupy pro fizeni
lidskych zdrojt, které n¢jakym zplisobem funguji, ovSem k drobnym doporucenim doslo.
Nejhtfe hodnocend oblast byla bezpecnost prace a ochrana zdravi pii praci, kde doslo
k doporuceni zavést knihu urazi a proskolit v§echny pracovniky. Vzhledem k planovanému
rustu spolecnosti bude potieba z divodu vétsiho pocétu pracovniklt pocitat s Gpravou
jednotlivych ¢innosti pracovnikili a zvazovat moznost vyuZziti HR interim managera, ktery by
spole¢nosti mohl pomoct zvysit efektivitu fizeni lidskych zdroji. Je také dilezité, aby
spole¢nost zvazila moznost pfijeti novych spolupracovniklli ve véku 36 a vice, jelikoz to
muze byt z hlediska zkuSenosti pracovnika a také rtiznorodosti kolektivu ptfinosné. K tomu
se vaze vyuZziti vice socialnich siti pro zvetejnéni pracovni nabidky, jelikoz ne kazdy pouziva
socialni sit’ Instagram, kde ke zvetejiiovani pracovni nabidky dochézi. Bylo tedy doporuceno

vyuzivat soubézné socidlni sit’ Instagram a Facebook.

Na zaklad¢€ provedené a vyhodnocené analyzy trovné tizeni lidskych zdrojli, se spole¢nost

tfadi do vysoké urovné fizeni lidskych zdroji.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
RLZ fizeni lidskych zdroji

OSVC osoba samostatné vydélecns ¢inna

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

HR Human Resources
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PRILOHA P I: HIERARCHIE SPOLECNOSTI




PRILOHA P II: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI PRACOVNIKU

Dotaznik spokojenosti pracovniku

Vazenad pani, vazeny pane,

jmenuji se Katefina Drimajova a jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zliné na Fakulté
managementu a ekonomiky. Zpracovavam bakalafskou prdci na téma , Analyza systému fizeni
lidskych zdrojd ve firmé Explicit Invest s.r.0.” a timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku
spokojenosti pracovnikd. Vysledky budou pouzity pro zpracovani mé bakalarské prace. Dotaznik je

anonymni a zabere maximalné 10 minut.

Dékuji za Vas ¢as a spolupraci.

Jaké je Vase pohlavi?

Do jaké vékové kategorie spadate? 18-25 26-35 36-45 46-55 56 a vice

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Co vnimate jako poslani spolecnosti?

Nyni ndsleduje Setreni jednotlivych oblasti.

Strategie a planovani spolec¢nosti

vazbu pfi planovani lidskych zdroji?

Otazka Rozhodné | SpiSe | Spise | Rozhodné
ano ano ne ne

Citite se dobre informovani o ocekavanich 70 % 20% 10 %

spole¢nosti ohledné Vasich pracovnich

povinnosti a vykonu?

Motivuje Vas spoleénost k dosahovani 50 % 20 % 30%

strategickych cila?

Podporuje spole¢nost rozvoj Vasich schopnostia | 70 % 30 %

kariéry?

Zohlednuje spolecnost Vase nazory a zpétnou 50 % 20 % 30%

Zde je prostor pro Vase ptripominky, doplnéni




Organizacni usporadani

Otazka Rozhodné | Spise | SpiSe | Rozhodné
ano ano ne ne
Shoduje se popis Vasi pracovni pozice s Vasi redlnou | 70 % 30% | 10%
naplni prace?
Iste zastupitelny/a v ptipadé, ze napriklad 30% 30% |20% | 20%
onemocnite nebo Cerpate dovolenou?
Je komunikace mezi oddélenim tizeni lidskych zdroja | 30 % 50% | 20%
a ostatnimi oddélenimi ve spole¢nosti dostacujici a
ucinna?
Je oddéleni fizeni lidskych zdroj dostatecné 56 % 22% | 22%
podporovano vedenim spole¢nosti?
Zde je prostor pro Vase pripominky, doplnéni.
Vzdélavani a rozvoj
Otazka Rozhodné | Spise Spise Rozhodné
ano ano ne ne
Jsou vzdélavaci programy, které spole¢nost 70 % 30%
poskytuje, relevantni a kvalitni?
Ucastnite se odborného vzdélavani, $koleni 40 % 40 % 20%
Casto?
Podporuje Vas ve vzdélavani spolecnost? 70 % 30%
Zde je prostor pro Vase pfipominky, doplnéni.
Hodnoceni
Otazka Rozhodné | SpiSe SpiSe | Rozhodné
ano ano ne ne
Poskytuje Vam spole¢nost zpétnou vazbu, 50 % 40 % 10%
abyste se mohl/a zlepsovat?
Jste pochvaleni, pokud odvedete dobrou praci? | 40 % 40 % 20 %
Jsou Vam vytykany chyby? 30% 30% 30% 10%
Zde je prostor pro Vase pfipominky, doplnéni.
Odmeénovani a benefity
Otazka Rozhodné Spise Spise Rozhodné
ano ano ne ne
Jste spokojen/a s Vasim platem a odménami? | 56 % 33% 11%
Je jasné definovany systém odménovani? 80 % 20%
Jste spokojen/a s benefity, které spolecnost 50 % 40 % 10%
poskytuje?
Je seznam benefit(l aktualizovan? 30 % 20 % 30 % 20%

Zde je prostor pro Vase pripominky,
doplnéni.




Vztahy, pfFijeti a adaptace

Otazka Rozhodné Spise Spise | Rozhodné
ano ano ne ne

Vnimate vztahy na pracovisti jako dobré? 60 % 20 % 20 %

Mate mezi spolupracovniky pratelé? 60 % 30 % 10%

Byvaji na pracovisti ¢asto konflikty? 56 % 44 %

Snazi se pripadné konflikty spole¢nost fesit? 56 % 33% 11%

Vnimal/a jste adaptaci do chodu spolecnosti 50 % 10% 20 % 20 %

jako propracovany plan?

Pocitoval/a jste pti adaptaci podporu od 70 % 10 % 10 % 10 %

kolegu?

Zde je prostor pro Vase pfipominky,

doplnéni.

Firemni kultura

Otazka Rozhodné Spise Spise Rozhodné
ano ano ne ne

Ma spoleénost definované hodnoty a zdsady, | 90 % 10%

které jsou pro ni dalezZité?

Ridite se témito hodnotami a zasadami? 90 % 10%

Souhlasite s témito hodnotami a zdsadami? 90 % 10%

Zde je prostor pro Vase pfipominky,

doplnéni.




PRILOHA P III: EVIDENCE O PRACOVNIM URAZU A DROBNYCH
PORANENI

Evidence o pracovnim drazu, véetné drobnych poranéni zaméstnance

O =mrteiném [0 bez pracovni neschopnosti
[0 s hospitalizaci delsi neZ 5 dni [0 ostatnim

Udaje o tirazem postiZeném zaméstnanci

Jméno a prijmeni: Pohlavi:
[ Muz []Zena
Datumn narozeni: Statni obE anstvi:
Udaje o drazu
Daturmn Urazu: Potet hodin odpracovanych bezprosifedné
Hedina Urazu: pied venikem drazu:
Datum Umrti Urazem postizendho
zaméstnance:
Misto, kde k Urazu dolo Cinnost, pfi které k Grazu dodlo 2
Druh zranéni 2 Zranéna Cast tsla =
uvedte Sissiny kd — Ffilcha &.3 MV} {uwedte dissing kid — Piiloha 5.3 NV)

Pocet zranénych osob celkem:

Co bylo 2drojem Urazu?

[ dopravni prostiedek O primyslove Skodliviny, chemicke latky,
[ stroje a zafizeni prenosna nebo mokbilni [ biclogicke Cinitele

[] material, bfemena, pfedméty (pad, [ horké latky a pfedméty, chef a vybuZniny
prirazent) [] siroje a zafizeni stabilni

[ odiétnuti, naraz, zavaleni) [ lidé, zvifata nebe pirodni Zivly

[ pad na roving, z visky, do hioubky, [] elektricka energie

propadnuti

[ jiny bliZe nespecifikovany zdroj
[ nastroj, pristroj, naradi

Proé k Urazu dodlo? (priciny)
[ pro poruchu nebo vadny stav nékterého ze | [ pro porugeni pledpisd vztahujicich se k praci

zdrajll drazu nebo pokynl zaméstnavatele drazem

[] pro £patné nebo nedostateéné postiZeneho zaméstnance

vyhodnoceni rizika zamé&stnavatelem [] pro nepfedvidateiné riziko préce nebo selhani
[] pro zavady na pracovisti lidského Einitele

[ pro nedostatedné osobni zajisteni [ pro jiny, bliZe nespecifikovany divod

zaméstnance vietné osobnich ochrannych
pracovnich prostfedki




Byla u Urazem postifensého zamésinance provedena kontrola pritomnosti alkoholu nebo jinych
navykovych latek, a pokud ano, s jakym vysledkem?

O &no — wisledek:

]

Popis Orazového déje, rozvedeni popisu mista, pficin a okolnosti, za nichZ dodlo k Grazu.

Jména a podpisy dotéenych osob

Urazem postiZeny zam&stnanec:

datum, jméno, prijmeni a podpis

Swedci:

datum, jméno, pfijmeni a podpis

datum, jméno, plijmeni a podpis

Zastupce zaméstnanci pro bezpetnost a
ochranu zdravi pii praci:
datum, jméno, prijmeni a podpis

Za cdborovou organizaci s

datum, jméno, pfijmeni a podpis

Za raméstnavatele = datum, jméno, prijmeni a podpis

pracovni Zafazeni:




